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Наш век - это век высоких информационных технологий (ИТ). 
Информационные системы развиваются с огромной скоростью и 
возможности, которые появились перед человечеством, растут с каждым 
днем. Большинство технологий, процессов стало автоматизировано и 
представлено в удобной и наглядной форме, что сокращает процент ошибок 
из-за человеческого фактора, и главное, помогает повысить эффективность 
работы.  
Также ИТ затронули и предприятия не только в производственной 
среде, но и стали отличными средствами для помощи в управлении 
человеческими ресурсами. Благодаря ИТ руководству стало значительно 
проще отслеживать качество работы своего коллектива, проводить 
различные мероприятия и ускорить работу с документацией.  
Повышение эффективности управленческой деятельности  одна из 
важных задачей субъектов хозяйствования, рассматривающих персонал 
организации как главный стратегический  ресурс развития. Решение данной 
задачи напрямую связано с качеством управленческих решений в системе 
управления персоналом организаций, зависящего от полноты, 
своевременности и достоверности кадровой информации, уровня 
профессиональной компетентности субъектов управления.  
Качество работы любого предприятия, напрямую связано с его 
кадровым составом, и стоит уделить особое вниманию атмосфере в рабочем 
коллективе. Для высоких положительных показателей работы организации 
необходимо всегда поддерживать удовлетворенность своих сотрудников. Но 
при всем разнообразии программ, связанных с Управления кадрами, нет 
программ удобных и бесплатных для проведения мониторинга сотрудников.  
Эффективным инструментом поддержки кадровых решений и, как 
следствие, обеспечения их качества является информационно-аналитической 
система мониторинга, разработка и внедрение которой в систему управления 
персоналом организаций весьма актуально для их руководства, не 
исключением является и объект исследования  ВКР.  
Объектом исследования выступает Управление по развитию 
культурной сферы, библиотечного обслуживания и физической культуры, 
которое является структурным подразделением администрации 
муниципального района муниципального образования "Нижнеудинский 
район".  
Целью данной работы является разработка и внедрение 
автоматизированной информационной системы мониторинга персонала. 
В ходе работы над данным проектом предстоит решить следующие 
задачи: 
- Проанализировать особенности управления  персоналом учреждений  
государственной и муниципальной  службы России 
- Проанализировать  опыт использования ИТ  в системе  управления  
персоналом государственных и муниципальных учреждений 
- Рассмотреть требования, технологии и  опыт  построения 
информационно-аналитической модели (ИАМ) поддержки мониторинга  в 
системе управления  персоналом организаций 
- Проанализировать показатели  деятельности и  возможности модели 
информационно-аналитической поддержки управленческих решений в 
системе   кадрового менеджмента учреждения, с оценкой удовлетворенности 
ее возможностями. 
- Разработать ИАМ  системы поддержки мониторинга в  системе 
управления персоналом  учреждения   
- Оценить  затраты  и эффективность  внедрения  ИАМ поддержки 
мониторинга в систему управления персоналом учреждения. 
 
 
 1.  Анализ особенностей использования  ИТ в системе управления 
персоналом учреждений государственной  и муниципальной службы 
России 
 
1.1    Особенности управления  персоналом  на этапах формирования и 
развития  государственной и муниципальной  службы России  
 
История государственной и муниципальной службы имеет огромную 
историю своего формирования, которая развивается уже более тысячи лет. 
Благодаря этому в течении всего времени, и история формирования 
управления персоналом имеет прочные корни. Механизм управления в 
государственной службе занимает важное место для развития эффективности 
управления. 
Во времена царской России по государственной службой было принято 
принимать всю деятельность "в порядке подчиненного управления 
государством”, что означало деятельность чиновников по управлению 
делами государства. В допетровский период государственная службы не 
имела еще правовых основ, носящих четкий характер, и поэтому каждый 
служащий рассматривался как личный слуга государя, из чего следует, что 
вся основная роль в кадровой политике служащих была у государя.  
С правления Петра I начали производить, так называемые, Петровские 
преобразования, которые позволили улучшить эффективность работы 
государственного аппарата, обеспечив ему более организованный и 
структурированный характер. Петр I создал четкое разграничение отраслей 
государственного управления, что повлекло за собой создание 
государственной службы, а сама государственная служба получила статус 
объекта отрасли государственного управления. 
Специальный Указ "О присяге на верность службе", был принят 
Петром I летом 1719 г., который обязал пройти присягу чиновников Сената, 
коллегий, губернаторов и других государственных управителей и служащих. 
Также по решению правителя было принято решение о разработке закона о 
государственной службе, для которого создания которого было произведено 
изучение законодательства Дании, Пруссии и Швеции. После 
произведенного анализа в 1722 г. был подготовлен Табель о рангах всех 
чинов1 на рисунке 1. 
 
Рисунок 1 – Табель о рангах всех чинов 1722 гг 
 Данный табель разделил государственную службу на три вида: 
гражданскую (статскую), воинскую и придворную. Гражданская и 
придворная имели привилегированный и закрытый характер, но воинская 
                                                 
1
 Малашенков, Алексей Анатольевич, Коляне (XIX - первая четверть XX в.) [Текст] : историко-
генеалогический атлас : [в 2 ч.] / А. А. Малашенков, П. В. Федоров // М-во образования и науки Российской 
Федерации, Мурманский гос. пед. ун-т. - Мурманск : Мурманский гос. пед. ун-т, 2010-2011 – 280 с. 
 
службы была более престижна. В законе, принятым Петром I, был расписан 
порядок приема на службу и правил продвижения от низших до высших 
чинов. По данному документу, все должности государственных служащих 
разделялись на 14 классов, высшим классом был первый – “Канцлеры”. 
Замещение любой должности производилось строго по чинам, 
соответствующим должности. Классы могли присвоить по определенным 
правилам, так с 14 по 5 класс присваивались за выслугу, а высшие с 4 по 1 
исключительно по решению государя. Во всех классах было предусмотрено 
262 должности, 94 – государственных (статских), 126 – военных и 42 – 
придворных. 
 Одним из преимуществ данной системы для служащих стало 
присвоение личного дворянства с 14 класса, потомственного дворянина с 8 
класса. Благодаря чему предоставлялись сословные привилегии, к примеру, 
право собственности на землю и крепостных крестьян. Благодаря этому, у 
подданных появилась дополнительная мотивация для повышения 
эффективности своей работы. 
 Впервые в истории русского государства, Петр I юридически закрепил 
возможность приобретения дворянства службой. Для дворян государственная 
служба стала обязательной до 1762 г., и являлась повинностью. По данному 
решению все дворяне с 10 до 30 лет обязаны являться в Сенат и нести 
службу. 
 Также Табель о рангах дал кадровой политики государства закрытый 
характер, любой служащий обязан был начинать всю службу с самого 
низшего ранга, это была должность канцелярского служителя и не была даже 
записана в Табеле. В данной должности необходимо было пройти следующие 
ступени: писей, копиист, копиист, подканцелярист и канцелярист. 
 Идея данного законы  в отделении личности государя от государства, 
то есть чиновник стал служить не государю, а государству в лице государя. В 
положительные качества можно отнести вертикальную социальную 
мобильность при соблюдении правил, а в отрицательные – сложность 
системы и ее дорогостоящее исполнение, повышение коррупции. 
 Формирование кадрового состава в России стало сопровождаться с 
выработкой принципов подбора, а также расстановки государственных 
служащих, устанавливающих основные качества, присущие чиновникам. При 
таких условиях, в Генеральном регламенте Петра I, появилось правило при 
котором, президенты и вице-президенты должны были принимать в 
канцелярии и конторы только тех лиц, которые владели всеми 
необходимыми для предполагаемых вакансий, качества. Это условие стало 
началом подбора служащих по профессиональным качества. Также стали 
придавать и важное значение профессионализму чиновников. Подготовкой 
служащих для государственной службы стали производить в Академиях и 
специальных школах в России, а также за границей. Квалификация стала 
определяться не только чином, но и подготовкой кадра. 
 Следующим периодом изменения государственной службы был при 
приемниках Петра I. Историки выделяют особенность того периода – 
ослабление обязательного характера государственной службы. С 1725 года 
Екатерина I стала предоставлять дворянам продолжительные отпуска, а при 
Анне Иоанновне в 1739 г. срок службы сократили до 25 лет. Манифест Петра 
III о вольности дворянству отменил обязательную службу, а также освободил 
дворян от всех видов телесных наказаний. 
В 1802 г. были образованы министерства, что произвело переход от 
коллегиальных к единоначальным органам управления. Появление 
министерств было принято отрицательно, но для решения этой проблемы, 
противникам Сперанский предложил должности министров. С образованием 
министерств появилась и другая проблема – проблема профессионального 
уровня чиновников. В 1809 г. Александр I подписал Указ  "О правилах 
производства в чины коллежского асессора и статского советника по 
гражданской службе", по которому предусматривалось производство в 8 
класс не только по выслуге лет, но и при наличии образования (в 
университете, губернском или уездном училище). При отсутствии 
образования, была предоставлена возможность сдать экзамен на чин. 
Экзамен принимали ректор университета и четыре профессора. Указ 
преследовал не только прагматичные задачи образования чиновников, но и 
социальные задачи, которые включали в себя стимулирование нации в 
получении образования. 
Министры отдельных ведомств, сразу после подписания Указа, стали 
настаивать, что наличии опыта в аппарате государственного управления 
влияет на эффективность работы больше, чем наличие образования. Они 
требовали исключения для отдельных ведомств, что в дальнейшем привело к 
тому, что само исполнение Указа стало исключением. 
 В 1832 г. создают Свод Уставов о гражданской службе, который 
состоит их четырех документов: 
1) Устав о службе по определению от правительства; 
2) Положение об особых преимуществах гражданской службы в 
определенных местностях, губерниях западных и царства польского; 
3) Устав эмеритальных касс гражданского ведомства; 
4) Устав о пенсиях и единовременных пособиях. 
Устав регулировал все основные вопросы, связанные со службой. 
Детально расписаны все правила от возникновения службы до ее 
прекращения. В требования к кандидатам входили возрастные и половые 
ограничения, а также сословия и образование кандидатов. Устав также 
запрещал прием на службу женщин, а сословие женщины определялось по 
чину супруга или отца, а чин на два класса ниже, чем отца или мужа. Также 
теперь кандидаты, окончившие университет принимались на службу по 
ученой степени. 
Данный Устав о службе регламентировал и основания прекращения 
служебных отношений. Вопросы, касающиеся ответственности чиновников, 
были регламентированы в "Уложении о наказаниях уголовных и 
исправительных". Оно разграничивалось на должностные преступления, как 
мздоимство и лиходейство. Процесс проведения суда по данным 
преступления был расписан в Уставе. 
Также была практика использования испытательного срока, чаще ее 
использовали при замещении определенных должностей. Цель данной 
процедуры была в выявлении профессиональных навыков и общей 
подготовки служащего. Срок определялся в Положении Комитета Министров 
от 17 февраля 1853 г. "О сроке для испытания способностей чиновников при 
принятии их на службу", он должен был быть не более 4 месяцев, и при 
утверждении на должность, испытательный срок засчитывался в служебный 
стаж. 
При Николае I, процесс поступление на службу ужесточили, к примеру, 
появилось ограничение для отдельных национальных меньшинств (евреев) 
представителей поданных сословий. 
В середине 19 века государственная служба была подвергнута критике. 
В начале правления Николая II в 1825 г., была создана комиссия по 
усовершенствованию гражданской службы. Но работа комиссии оказалась 
неэффективной и предоставила свой доклад в 1901 гг, спустя 6 лет со своего 
основания. Основными предложениями доклада были замена 
чинопроизводства с выслуги на заслуги и введения вновь обязательного 
наличия образования у чиновников. 
В период временного правительства в 1917 г. был подготовлен проект 
"Об отмене гражданских чинов, орденов и других знаков отличия", но его не 
успели утвердить. Государственная служба, существовавшая почти два 
столетия на прочной правовой основе, была отменена декретом Светской 
власти "Об уничтожении сословий и гражданских чинов" от 11 ноября 1917 
гг. 
Развитие муниципальной службы стоит отметить со времен Ивана IV, и 
его земской реформы, которая предоставила широкие полномочия “земским” 
и  “губным” старостам, которые избирались народом. В задачи старост 
входили преимущественно выполнение поручений центрального 
правительства, чаще всего сбор налогов. В числе второстепенных задач были 
решение проблем на местном уровне. Но стоит отметить, что несомненным 
прогрессом стало то, что реформа  проводила внедрение выборного начала во 
всех сферах управления. 
В 1708 году Петр I создал восемь губерний, а к концу своего правления 
их было основано двенадцать. Управление губернией являлось часть 
административного механизма, а не местной самоуправляющей единицей, 
т.к. местное общество не принимало участия в процессе управления. 
Основными задачами чиновников были организация армии и поиск 
источников финансирования на ее содержание.  
   
1.2. Использование информационных технологий в системе управления 
персоналом государственной и муниципальной службы 
 
 В современном мире информационные технологии проникли почти во 
сферы  жизни, начиная с отдельно взятого человека, заканчивая обществом в 
целом: медицина, научные исследования, образование, хозяйственная 
деятельность, государственное управление и частная жизнь каждого 
человека. Управление персоналом (УП) не стало исключением. Для 
качественной автоматизации деятельности  служб управления человеческих 
ресурсов создаются различные информационные системы. Они имеют 
аббревиатуру HRMS (системы управления трудовыми ресурсами)2 
В обобщенном варианте – это системы, охватывающие все возможные 
уровни управления организацией, тактический, операционный и 
стратегический, если рассматривать функциональный план – то это расчеты с 
сотрудниками, а также саму систему управления человеческими ресурсами, 
которая включает в себя подбор и найм сотрудников, их обучение, оценку их 
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производительности, развитие, мотивацию, и непосредственно кадровый 
учет.  
 История автоматизации работы кадровых отделов берет свое начала 
совместно с внедрением информационных технологий в системе УП, 
поэтому для начала необходимо разобрать все виды программ, которые есть 
на выбор у современного сотрудника кадровой службы. Эти программные 
продукты модно разделить на четыре основных группы: информационно 
справочные системы, модули в составе комплексного продукта для 
автоматизации предприятия, программы, автоматизирующие отдельные 
участки в работе кадровой службы, специализированные комплексные 
системы. 
 Для выбора необходимой информационной системы нужно сначала 
определиться с задачами, которые нужно будет решить, и критериями, 
которым нужно будет соответствовать.  
 Автоматизированная информационная система– информационная 
технология, в которой для передачи, сбора, хранения и обработки данных, 
используются методы и средства вычислительной техники и систем связи, 
как на рисунке 2. 
 Рисунок 2 – Автоматизированная информационная система  
  
 Автоматизированная информационная система (АИС) и 
информационная система (ИС) имеют два уровня. Первый уровень 
занимается поддержкой стратегического управления, а второй уровень уже 
отвечает за внешней и внутренней эффективностью.  
 В каждой организации нужно соблюдать два основных условия, чтобы 
поддерживать положительную динамику развития. Эти условия, это наличие 
конкурентных преимуществ и эффективной организации, или как еще это 
называют системы управления. Для системы управления задачи это 
оперативная реакция на изменения внешней и внутренней среды, и удобное 
управление достижений целевых показателей, т.е. управление изменениями. 
Но и не стоит забывать, про важную задачу предприятия – это сохранения 
стабильности положительного состояния. Для решения последней общаются 
к административным механизмам и средствам автоматизации. В этом еще не 
маловажный момент, что основные функции процессов стабилизации и 
развития противоположны. Это означает, что любое развитие организации 
будет негативно влиять на ее управляемость, так как быстро устаревающая 
административная модель управления будет сдерживать развитие. 
 Как было подмечено ранее, организация – это социальный объект. Этот 
объект подвергается, пусть незначительным, но изменениям ежедневно, 
поэтому система управления и ИС необходимо меняться вместе с 
организацией.  
 В таком случае, системе управления тождественна предприятию, она 
должна поддерживать реальный процесс управления, даже принимая во 
внимание неформальные методики и механизмы.  
 Отличия ИС и АИС в том, что административные механизмы 
подвергаются изменениям не ежедневно, а только по принятию формальных 
решений.  Развитие административных механизмов и АИС соответствуют 
целям развития предприятия, но не идентичны им, также как модель объекта 
никогда не станет самим объектом.  
 Административные механизмы регламентируют лишь малую 
составляющую процессов, они чаще всего регламентируют то, что 
необходимо ограничивать, или чему нужно целевое управление. Развитие 
этих механизмов чаще всего включает в себя задачи постановки стратегии 
управления, обновление структуры, политики информационного 
обеспечения, разработку системы развития кадровой политики, в том числе 
мотивационных механизмов, а также усовершенствование маркетинга. 
 АИС же является моделью организации, в которой функционирует, при 
том, что ее информационные потоки весьма ограничены, и сама системы 
является частью административного механизма.  
 Рисунок 3 – Иллюстрация системы управления предприятия 
АИС и административные механизмы – это не самостоятельные, но 
отдельные управленческие инструменты. Эти инструменты могут быть 
заимствованы у других предприятий, которые возможно занимаются именно 
разработкой этих программ, например интернет, а именно интернет-системы 
обеспечения документооборота между поставщиками и розничными сетями. 
Предназначение всех современных АИС и ИС для управления 
персонала это оптимизация работы, и в основном, руководства и кадровой 
службы организации, и здесь эти системы решают множество вопросов, 
избавляя сотрудников от рутинной работы с кадрами, подготовке и учете 
приказов. Автоматизированная работа с информацией кадрового отдела 
позволяет сократить затрачиваемое время на подбор и перемещение 
сотрудников. Преимущество автоматизации расчета заработной платы в том, 
что там идет учет введенной информации  о штатном расписании, 
командировках, дополнительных коэффициентах и других льготах. 
Системы автоматизации управления персоналом можно 
классифицировать по их функционалу, как на рисунке 4. 
 
Рисунок 4 – Иллюстрация системы управления предприятия 
1) Многофункциональные экспертные системы, к ним относят 
программы по проведению профориентации сотрудников, отбора и их 
аттестации; 
2)  Экспертные системы для группового анализа сотрудников, а также 
выявления тенденций развития подразделений и предприятия в общем;   
 3) Программы расчеты заработной платы; 
 4) Комплексные системы управления, они позволяют производить 
формирование штатного расписания, показывать движение сотрудников 
внутри фирмы вести расчет заплаты. 
Для использования той или иной системы должны быть свои цели и 
задачи. При помощи экспертных систем выполняют сопоставление 
профессиональных и личностных качеств, которые необходимы претенденту 
на определенную вакансию. Данные системы позволяют более эффективно 
проводить отбор для поиска перспективных кадров. Стоимость таких систем 
обычно довольно высока, именно поэтому внедрение таких программ более 
актуально для крупных организаций, где идет большой штат сотрудников, и 
имеется постоянная текучка кадров. Также стоит отметить то, что в задачи 
таких систем не входит решение рутинных повседневных проблем. 
Комплексные же системы уже встречаются чаще, и используются 
почти в каждой организации. Необходимость данных программ 
обуславливается тем , что благодаря им руководство получает оперативную 
информацию по необходимому ему вопросу, о структуре организации, 
расписании, вакансиях и другой информации сотрудников. При принятии, 
каких либо оперативных решений, руководителю нужно получать анализ 
сложившиеся ситуации, и эти программы смогут помочь в этом. 
 На сегодняшний день российский рынок программных продуктов 
имеет огромное разнообразие предложений по разработке и поставке АС УП. 
Данных программные средства есть как и российские, так и зарубежные. 
Достоинства российских программ в том, что они более адаптированы к 
отечественной системе учета и делопроизводства, а также что стоимость этих 
продуктов порядком ниже, нежели их зарубежных коллег. Но преимущества 
зарубежных продуктов в более полной функциональности.  
 Компаний на российском рынке, которые представляют продукты для 
УП много, вот лишь малая часть из них: АйТи; АиТСофТ; АСК; 
Атлант/Информ; Белтел; Бизнес Сервис-Софт; Бэст; Гарант-Инфоцентр; 
Гектор; Инвента; Интех; Инфософт; Информконтакт; Компьюлинк УСП; 
Ланкс; Ливс; Омега; Прайс/Уотерхаус Куперс; С+; Северо-Западный Центр 
Новых Информационных Технологий; Си Технолоджи; Спутник Лаборатори; 
Трансфер Эквипмент Восток; Центр Мосвест; Центр информационных 
технологий Телеком-Сервис; ЭАСК; Эдвантедж Софт; Эксперт; Элко 
Технологии; 1C; INFIN; Oracle; Renaissance; Robertson&Blums; SAP AG и др. 
Ниже рассмотрены некоторые продукты данных компаний. 
 Одна из самых распространенных АС УП является БОСС-Кадровик, 
разработчик компания АйТи. Программа БОСС–Кадровик – современная 
полнофункциональная система управления персоналом и расчета заработной 
платы3.  Продукт разработан и выпущен на рынок с 1993 года, и 
стремительно заслужил уважение и стал эталоном HRM (Human Resource 
Management), управление человеческими ресурсами. Босс-Кадровик это 
продукт, который сочетает в себе традиционные возможности управления 
кадрами, расчета зарплаты, а также уникальные гибкие процессы 
выстраивания управления кадрами, их единой политикой на основе 
сквозного и прозрачного управления человеческими ресурсами.  
 Производитель АйТи выделяет в своем обеспечении следующие 
преимущества на рисунке 5. 
Рисунок 5 – Преимущества АС УП БОСС-Кадровик 
На сегодняшний день эта программа помогает на предприятиях 
энергетической, нефтегазовой отрасли, торговли, металлургии, пищевой и 
транспортной промышленности, банках, государственных и муниципальных 
учреждениях, издательских и рекламных компаниях и фармакологической 
промышленности. Одни из самых крупных пользователей БОСС-Кадровика 
это нефтяная компания «ЮКОС», транспортная компания ЕВРОСИБ СПб; 
АО «Орелнефтепродукт», Московский хладокомбинат «Айс-Фили», ХФК 
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«Акрихин», Иркутский алюминиевый завод, Костромская ГРЭС, МГУ, 
Водоканал МП, Шереметьево-Карго, авиакомпания «Башкирские 
Авиалинии», банк «Авангард»; Байкальский ЦБК и другие. 
Немалую долю российского рынка занимает программа российского 
рынка – АиТ: Управления персоналом. Данный продукт принадлежит 
компании АиТСофТ, и как утверждает компания, что этот продукт является 
программным комплексом, созданным на базе изучения некоторых западных 
систем, а также ряда разработок российских программистов. АиТ: 
Управления персоналом является основным продуктом АиТСофТ. Он 
обладает различными расширенными функциями и обладает свойствами 
высококачественного проектирования и разработки4 
Этот программный комплекс выделяют как современное 
автоматизированное решений, позволяющее поддерживать высокую 
эффективность служб управления человеческими ресурсами. 
Производитель выделяет следующие качества своего продукта: 
-  Надежность 
- Высокий профессионализм 
- Открытые партнерские отношения 
- Использование передовых технологий в разработке 
- Развитие и поиск новых решений 
- Быстрая адаптация к изменениям в законодательстве 
- Нацеленность на решение задач наших клиентов 
- Индивидуальный подход к каждому пользователю 
 Данная программа является модульной, что означает что она состоит 
из самостоятельных отдельных модулей, которые могут взаимодействовать 
независимо друг от друга, но при этом пользоваться единой базой данных, 
что дает программе возможность для гибкой конфигурации системы и единое 
пространство при взаимной удаленности сотрудников. В эти модули входят 
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Кадры, Табель, Зарплата, Персонифицированный пенсионный учет, Учет 
выполненных работ (Наряды), Управление обучением и 
Конфигурация.(Рисунок 6) 
 
Рисунок 6 – Функциональная схема 
Программа существует в нескольких версиях, которые имеют различия 
по функционалу, модификациям и типу используемой серверной 
компоненты. Есть три вида версий: Базовая, Прф и Холдинг.(Рисунок 7) 
 
Рисунок 7 – Версии и модули АиТ: Управления персоналом 
 Компания CommIT выпускает систему управления персоналом TRIM-
Персонал, входящую в пакет программ TRIM, реализирующую функции 
работы с персональной информацией о сотрудниках, нанятых по контракту5. 
  
Рисунок 8 – Основные функции системы УП TRIM-Персонал 
“Карточка персонала” является основой модуля, которая содержит в 
себе различные сведения о сотруднике. Имеется группа “Личные данные”, 
которая содержит общие сведения: фамилия, имя, отчество, адрес, телефон, 
табельный номер, ИНН и прочие. Также предоставляется возможность 
прикрепления цифровой фотографии. Для удобства имеется отдельная 
группа, содержащая информацию о семейном положении, количестве детей и 
родственниках работника. 
Во время существования документы в системе TRIM-Персонал 
проходит 4 стадии: оформление; подписание; открытие; завершение. В 
данной системе существует возможность при оформлении сотрудника 
создавать более одного контракта. 
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 Рисунок 9 – Стадии прохождения документов в системе TRIM-
Персонал 
В 1999 году компания АО “Центр информационных технологий 
Телеком-Сервис” завершает разработку системы управления персоналом 
“Персонал-2000”, которая может интегрироваться с ранее выпущенной 
системой документооборота “Документ-2000”. Эти продукты могут работать 
как вместе, так и отдельно друг от друга6. 
Данная система была разработана специально для организаций, 
использующих архитектуру “клиент-сервер” на базе системы UNIX, 
Microsoft и Oracle. Функции в программе “Персонал-2000” (рисунок 10) 
Данный продукт разработан для Windows 95 и Windows NT 
Workstation, чей графический интерфейс позволяет сотруднику вносить и 
редактировать данные в доступной и легко воспринимаемой форме. 
Это лишь небольшой перечень наиболее распространенных программ 
для управления человеческими ресурсами. На сегодняшний день, таких 
программ огромное множество, но для проведения мониторинга 
сотрудников, к сожалению, специализированных программ нет на 
российском рынке. Хотя для проведения мониторинга можно использовать 
огромное количество различных вариантов и подходов, которые будут 
                                                 
6
 Компания АО “Центр информационных технологий Телеком-Сервис” // 2017 [Электронный ресурс]  
Режим доступа: http://www.k-press.ru/comp/2000/1/25telecom/25telecom.asp (Дата обращения 01.04.2017) 
 
 
удовлетворять все требования заказчиков данного процесса. 
 
 
Рисунок 10 – Функции системы УП “Персонал-2000 
1.3. Исследование  подходов к построению  ИАМ  мониторинга систем 
управления персоналом  предприятий, организаций и учреждений 
 
 В современных условиях между компаниями зачастую идет борьба за 
перспективных сотрудников, и одно из последствий этого идет разработка 
качественной системы мониторинга, так как подобрать персонал это часть 
дела, другая часть это удержать его и грамотно поддерживать его мотивацию 
к выполнению своей работы на должном уровне.   
 Кадровые службы для поддержания и повышения результатов своих 
сотрудников находятся в постоянном перестроении и поиске новых методик 
работы, и для того способствует часто системы мониторинга персонала. 
Также нередко встречаются такие случаи, когда руководители по 
управлению персонала проводят мониторинг для получения каких-то 
отдельных показателей, и в дальнейшем сталкиваются с такой проблемой, 
что эти показатель не только не приносят пользу, а могу наоборот исказить 
достоверность положения дел в организации. Также существует еще один 
нюанс в мониторинге, это халатное и пренебрежительное отношение 
сотрудников к мониторингу, как к неуместному нововведению. Именно по 
вышесказанным причинам для наибольшей эффективности необходимо 
разрабатывать системы мониторинга, а не нахождение отдельных, а порой и 
невзаимосвязанных показателей. 
 Для улучшения эффективности кадровой политики будет отлично 
помогать система мониторинга, а для этого стоит выявить его общее понятие 
и методы разработки его концепции и модели. 
 Одной из составляющих управленческого мониторинга является 
мониторинг сотрудников. Специалисты отдают  роль мониторинга персонала 
занимает не менее важную роль, чем мониторинг финансового или 
конкурентного положения организации7 
                                                 
7
 Рычихина Э.Н. Мониторинг как общая функция управления. Монография / Э.Н. Рычихина. – Ухта: УГТУ, 
2007. – 168 с. 
 Вследствие выше сказанного стоит дать определение управленского 
мониторинга, как процесса систематического отслеживания и сбора 
информации об объекте управленческой деятельности, как со стороны 
влияния внешних факторов, так и внутренних, а также обработку 
полученных результатов, их использование и распространение, 
исключительно с целью эффективного воздействия на субъекта управления 
на управляемый объект. Полученные, при мониторинге, данные служат 
основанием для принятия важных, для организации, решений. Одна из 
важнейших характеристик мониторинга это его непрерывность, 
периодичность, наличие стабильных индикаторов, захватывающих 
составляющие системы управления. 
У проведения мониторинга основной целью является создание 
информационной базы для управления предприятием. Именно поэтому 
мониторинг становится необходимым инструментом развивающейся 
компании. Мониторинг персонала включает в себя показатели, как 
социальные, так и психологические, а также качественные и количественные 
характеристики. 
Стоит выделить 9 основных задач мониторинга на рисунке 11. 
 
                                                                                                                                                             
 
 Рисунок 11 – Основные задачи мониторинга 
 Также есть принципы, которых стоит придерживаться, при организации 
мониторинга8 
                                                 
8 Веснин В.P. Управление персоналом. Теория и практика: учебник / В.Р. Веснин. – М.: ТК Велби, Изд-во 
Проспект, 2011. – 688 с. 
 
 Рисунок 12 – Принципы организации процесса мониторинга 
 
 системность (охвата всех факторов, характеризующих персонал 
предприятия и рынка труда региона); 
 необходимость понимания цели деятельности всеми участниками 
процесса сбора мониторинговых данных; 
 научность (мониторинг должен быть организован на основе 
современных научных достижений, с учетом объективных законов и 
закономерностей, научно апробированных методов исследования); 
 мотивация (необходимость понимания всеми участниками цели 
деятельности в процессе сбора мониторинговых данных); 
 ответственность (каждый должен отвечать за качество собранных 
им мониторинговых данных и предоставлять их в необходимые сроки); 
 принцип распространения данных мониторинговых исследований и 
обратной связи (ознакомление с итогами мониторинговой деятельности на 
различных уровнях предприятия, применение данных мониторинга 
персонала при обосновании принятых управленческих решений, получение 
информации о результатах воздействия данных мониторинга на все стороны 
жизнедеятельности предприятия); 
 развитие (организация постоянной работы над совершенствованием 
системы мониторинга, которая должна проходить эволюционно, так как 
революционные ее изменения приведут к потери накопленных за 
предыдущие периоды данных); 
 демократизм и делегирование полномочий (привлечение к 
выработке управленческих решений на основе мониторинговых данных 
сотрудников предприятия в соответствии с их уровнем компетенции и 
заинтересованности); 
 иерархичность (подход к созданию и развитию системы 
мониторинга на всех уровнях системы управления предприятием); 
 единоначалие (подчинение деятельности по сбору мониторинговых 
данных руководителю предприятия и отчетность перед ним, определение 
руководителем процедуры (плана) мониторинговых мероприятий для 
поддержания целостности системы мониторинга). 
 Выявление определенных аспектов является неотъемлемой частью при 
организации мониторинга9 (рисунок 13) 
                                                 
9
 Иванцевич Дж.М., Лобанов А.А. Человеческие ресурсы управления. – М.: Дело, 2009. – 304 с. 
 
 Рисунок 13 – Аспекты при организации процесса мониторинга 
 
 Также необходимо сформировать некоторые требования при построении 
системы в концептуальном подходе10 на рисунке 14. 
                                                 
10
 Управление персоналом: учебник / Под ред. Т.Ю. Базарова, Б.Л. Еремина. – 2-е изд., перераб. и доп. – М.: 
ЮНИТИ, 2013. – 560 с. 
 
 Рисунок 14 – Требования при построении системы в концептуальном 
подходе 
 
 Процесс мониторинга включает в себя также оценочную характеристику 
изучаемых явлений,  и для того, что получить объективную информацию о 
системе, насколько это возможно, то стоит учитывать и определенные 
требования к показателям.  Данные требования актуальны как к показателям 
при мониторинге, так и к качеству любой информации, которое выделил еще 
Р.А. Фатхутдинов 11 
                                                 
11
 Роговин М.С., Залевский Г.В. Теоретические основы психологического и патопсихологического 
исследования / Роговин М.С., Залевский Г.В. – Томск, 2010. – 381 с.] 
 Рисунок 15 – Требования к показателям мониторинга 
 
Также существуют требования к полученной информации в процессе 







 Рисунок 16 – Требования к полученной информации в процессе мониторинга 
 
Создание качественной системы мониторинга довольно сложный 
процесс, который состоит из нескольких этапов. Первый этап включает в 
себя нахождение самого объекта мониторинга, в него входят составляющие 
внешней среды, и внутренней, и различные связи, объединяющие 
предприятие, как целостную систему, и нахождения предмета, это 
количественные и качественные параметры сотрудников. 
Второй этап включает в себя определение показателей, которые нужны 
предприятию для определенных целей. На этом этапе необходимо 
сформировать принципиальную модель мониторинга на рисунке 17. 
Выше сказано было, что система мониторинга состоит из показателей 
как внутренней, так и внешней среды. Показатели внутренней среды 
разделяются на две составляющих, первая это характеристики самого 
персонала, вторая это параметры, которые характеризуют работы персонала. 
В первой группе собрана личная информация о персонале, сюда входят такие 
данные как возраст, образование, состояние здоровья, стаж работы и другое. 
В основном, эти данные собирают вместе со следующей группой, они же 
являются основой планирования кадрового отдела. Вторая группа включает в 
себя данные характеризующие результаты трудовой деятельности, а также 
компетентности персонала по должностных инструкциям. По этим данным 
можно проводить качественную оценку процесса адаптация новых 
сотрудников, а также сотрудников, получивших новую должность. 
 
Рисунок 17 – Принципиальная модель системы мониторинга персонала 
 
Системный подход, который будет являться основой мониторинга, 
должен строиться не только на вышеперечисленных данных, а также 
включает в себя параметры входа и выхода. По этой причине, организации 
нужно обязательно учитывать информацию о рынке труда, в своем регионе, 
учет бывших кадров и работников, которые уже вышли на пенсию. Внешние 
показатели включают в себя всю информацию об организации-конкуренты. 
Ко всему прочему, организация должна уделять особое внимание и 
профессиональному образования.  
  В процессе наблюдений проходит и оценка интересующих явлений, и 
по полученным данным нужно составлять аналитические справки, 
информационное сообщение, таблицы, графики, и предоставлять 
вышеперечисленное  руководству12. Если среди информации, 
предоставленной руководству, была невостребованная, то необходимо 
выяснить причины, которые послужили этому. В связи с этим, нужно вести 
постоянный контакт с руководством по поводу актуальности параметров и 
индикаторов, которыми занимается отдел кадров, и в дальнейшем, 
анализировать процент востребованной информации и проводить  
корректировку. 
 В процессе формирования также задаются названия показателей, а также 
необходимость их выборки и способы их сбора. Нужно подбирать 
инструментарий для проведения мониторинга, это зависит от того, какой 
метод сбора информации будет выбран. Важным моментом еще станет 
вопрос о решении периодичности проведения данных мероприятий. В 
идеальной системе для более четкой динамики мониторинг стоит проводить 
как можно чаще, но существуют такие показатели, которые не получится 
проверять ежедневно или даже ежемесячно, именно поэтому периодичность 
определяется по параметрам показателей. В основном, периодичностью 
является год, а полноценные итоги выводят по завершению цикла в течение 5 
лет.   
 При завершении формирования модели мониторинга необходимо 
провести фиксацию показателей с помощью таблицы, как на примере таб.1. 
Данная таблица предоставляется в виде документа, который утверждает 
руководство. Данная модель будет основой для проведения мероприятий13. 
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 Моргунов Е.Б. Управление персоналом: исследование, оценка, обучение / Е.Б. Моргунов. – М.: ИД 
«Управление персоналом», 2014.–550с. 
13
 Тараненко В. Управление персоналом, корпоративный мониторинг, психодиагностика. Тесты для отбора 
персонала / В. Тараненко. – М.: Ника-Центр, 2006. – 240 с. 
 
























































































































































































3. и т.д.        
 
  Для того, чтобы система работала качественно и бесперебойно, то стоит 
назначить ответственным за данные мероприятия определенного работника. 
В его обязанности должны входить своевременные предоставления 
информации, ее обработка и распространение по определенным каналам 
коммуникации. Зачастую, предприятия не занимаются вопросами построения 
и поддержания коммуникационных каналов. 
 Уровни распространении информации разделяются, представлено на 
рисунке 18. 
 Рисунок 18 – Уровни распространении информации 
 Благодаря этому можно предоставлять информацию в 
определенном виде, в зависимости от уровня распространения, это может 
быть справка, сообщение на собрании или просто заметка на доске 
объявлений.  
 Как было уже сказано, итоги мониторинга могут быть причиной 
принятия управленческих решений, но они также могут стать и основанием 
для формирования и введения новой кадровой политики. 
 Для проведения мониторинга необходимо создать определенные условия 
на рисунке 19.  
 Рисунок 19 – Условия для проведения мониторинга 
 Один из этапов мониторинга, это сбор информации. Она  может 
быть предоставлена либо в электронном, либо в бумажном виде. Перед тем, 
как начинать сбор информации, нужно определиться с методом сбора 
информации, для этого необходимо знать все недостатки и преимущества 
различных методов, а также область применения каждого относительно 
поставленных целей, на таб.2 
 
 
Таблица 2. Краткие характеристики методов сбора данных 
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набор вопросов, часто 














Фокус –группы Групповое 
полуструктурированное 
интервью проводится в 
форме групповой 












































которая уже имеется, но 




базируются на уже 
имеющейся 
информации, 
поэтому не требуют 
больших затрат 
 
 Один из самых распространенных методов, это анкетирование. В 
анкетировании в качестве сбора данных используется анкета, которая 
состоит из определенных вопросов. 
 Особенность анкетирования, это возможность идти по четко 
намеченному плану мониторинга, а также минимальные затраты и 
наибольший охват аудитории. Удобно в тех случаях, когда нужно узнать 
мнение большинства людей по определенному вопросу. 
Классификация методов анкетирования на рисунке 20. 
 
Рисунок 20 - Классификация методов анкетирования 
 
По числу респондентов: 
 Индивидуальное – это такое анкетирование, в котором участвует 
только один респондент; 
 Групповое – это такое анкетирование, в котором участвуют более 
одного респондента; 
 Массовое – это такое анкетирование, в котором участвуют более 
сотни респондентов. 
По полноте охвата: 
 Сплошное – это такое анкетирование, при котором опрашиваются 
все члены выборки. 
 Выборочное – это такое анкетирование, при котором 
опрашиваются только выборочные респонденты, а не все. 
По типу контактов с респондентами: 
 Очное – это такое анкетирование, при котором присутствует 
анкетер-исследователь; 
 Заочное – это такое анкетирование, при котором отсутствует 
анкетер-исследователь. 
Для того чтобы данные, полученные при помощи анкетирования, были 
корректны и полезны для подведения результатов, необходимо соблюдать 
определенные правила: 
1) Каждый вопрос должен быть логичным и отдельным; 
2) Нежелательно употребление специфичных терминов; 
3) Вопросы должны быть краткими; 
4) Вопросы должны быть конкретными; 
5) Вопросы не должны содержать подсказку; 
6) Формулировка вопроса должна предотвратить получение шаблонных 
ответов; 
7) Недопустимы вопросы внушающего характера. 
 
Еще один распространенный метод сбора данных, это интервью. Это 
сбор информации при помощи беседы между респондентом и 
сотрудником, который задает вопросы и ведет беседы по определенному 
планы, который разрабатывается заранее. Особенность этого метода в 
том, что идет неравноценность функций собеседников, так как 
интервьюер задает определенные вопросы респонденту, но при этом не 
высказывает личного мнения не по задаваемому вопросу, не по ответу 
респондента. 
Интервью разделяется по видам, как на рисунке 21. 
 
 Рисунок 21 - Классификация методов интервью 
 
По степени формализации: 
 Стандартизированное, или формализованное, интервью: в таком 
интервью заранее определены формулировки вопросов и 
последовательность, в которой они задаются; 
 Нестандартизированное, или свободное, интервью: при таком 
интервью интервьюер следует лишь общему плану, сформулированному 
соответственно задачам исследования, задавая вопросы по ситуации; 
благодаря своей гибкости располагает к более хорошему в сравнении со 
стандартизированным интервью контакту с респондентом; 
 Полустандартизированное, или фокусированное, интервью: при 
проведении данного вида интервью интервьюер руководствуется перечнем 
как строго необходимых, так и возможных вопросов 
По стадии исследования: 
 Предварительное интервью – этот вид интервью используется на 
стадии сбора предварительных (не основных) сведений; 
 Основное интервью – этот вид интервью используется на стадии 
сбора основных сведений; 
 Контрольное интервью – этот вид интервью используется при 
проверке спорных данных, а также для пополнения банка собранных данных. 
По количеству участников: 
 Индивидуальное интервью – интервью, в котором участвует 
только интервьюер и респондент; 
 Групповое интервью – интервью, в котором участвуют более 
одного респондента; 
 Массовое интервью – интервью, в котором участвуют более 
сотни респондентов. 
 
Еще один довольно распространенный метод фокус-группа. Этот метод 
представляет собой встречу небольшого количества людей, подободранных 
по определенным критериям. На встрече беседу ведет ведущий, который 
поддерживает ее по заранее подготовленному сценарию, в котором идет 
обсуждение определенной проблемы. 
Особенности фокус-группы в том, что можно получить более 
подробную информацию о проблеме. Ведущий фокусирует особое внимание 
участников на определенных вопросах и направляет их для того, чтобы 
получить актуальную и достоверную информацию необходимо собрать 8-10 
человек, это в идеальном виде, но в любом случае группа должна быть не 
меньше 6 человек, и не более 12. Но тут возникает проблема, что при 6 
участниках будет недостаток информации, а при 12 тяжело контролировать 
направление беседы, именно поэтому оптимально это 8-10.  
        Эффективность данного метода в том, что в отличии от интервью, 
человек попадает в группу, и его мнение спрашивают не просто 
индивидуально, а группой в ходе дискуссии, во время которой людям проще 
будет перешагивать через психологические барьеры. В этот момент, можно 
собрать разные точки зрения и рецензии на точки зрения других участников 
группы.  
         Существует еще такой метод наблюдение, который представляет 
организованное восприятие и регистрацию поведения интересующего 
объекта или явления. Данный метод является самым старейшим методом 
сбора данных. Актуальный метод в тех случаях, когда вмешательство не 
только нежелательно, а порой и невозможно.  
Основные особенности данного метода: 
 Непосредственная связь наблюдателя и наблюдаемого объекта; 
 Пристрастность (эмоциональная окрашенность) наблюдения; 
 Сложность (порой – невозможность) повторного наблюдения.  
 Наблюдение разделяется на: 
 Внешнее и внутреннее – определяется по отдаленности 
наблюдателя от исследуемого объекта; 
 Включенное и невключенное – определяет, что является ли 
наблюдатель исследуемой группы; 
 Прямое и косвенное – определяется по тому,  присутствует ли 
наблюдатель или это происходит в статусе “инкогнито”; 
 Полевое и лабораторное – определяет в каких условиях 
происходят мероприятия, естественные для объекта или лаборатория. 
 В целях поддержания положительной динамики оперативности 
планирования кадрового отдела стоит вести мониторинг, причем постоянно, 
тогда кадровые службы будут всегда иметь актуальную информацию о 
потребности организации в сотрудникам и показатели кадров. Цель 
мониторинга – определение проблемных групп или отдельных сотрудников, 
для определения причины данного факты и решения проблемы 
индивидуально.  
 Для определения необходимого метода исследования, отдел кадров 
должен разобраться в основных преимуществах и недостатках каждого 
метода, как на таб.3, чтобы выбрать наиболее подходящий или несколько, в 
зависимости от сложности исследуемого объекта или явления. После выбора 




Наблюдение Непосредственность (исследователь 
получает возможность видеть развитие 
событий в рассматриваемом коллективе и 
изучать поведение его членов в 
естественных условиях) 
Риск вмешательства исследователя в 
ход естественного процесса и 
влияния исследователя на 
естественный ход процесса 
Потеря объективности исследователя 
Анкетирование Достаточно точные результаты Большие затраты времени и денег 
Большая трудоемкость 
Требует опыта составления анкет 
Отсутствие обратной связи: 
возможность неправильного 
понимания вопросов респондентами 
Интервью Возможность изменения вопросов в ходе 
беседы 
Большие затраты времени на 
подготовку вопросов для интервью 
Наличие обратной связи: можно 
разъяснять вопросы, уточнять ответы и 
т.п. 
Возможна неправильная 
интерпретация тех или иных 
высказываний респондента 
Возможность получения глубинной 
информации 
Возможно влияние интервьюера на 
ответы респондента 
Наблюдение Наблюдение позволяет непосредственно 
охватить и зафиксировать акты поведения 
Многочисленность иррелевантных, 
мешающих факторов 
Наблюдение позволяет одновременно 
охватить поведение ряда лиц по 
отношению друг к другу или к 
определённым задачам, предметам и т. д. 
Однократность наблюдаемых 
обстоятельств, приводящая к 
невозможности сделать обобщающее 
заключение исходя из единичных 
наблюдаемых фактов 
Наблюдение позволяет произвести 




Наблюдение позволяет достичь 
многомерности охвата 
Необходимость больших временных, 
людских, материальных затрат 
Малая репрезентативность для 
крупных генеральных совокупностей 
 2. Оценка результатов деятельности и модели информационно-
аналитической поддержки управленческих решений в системе 
управления персоналом Учреждения  
2.1. Характеристика и анализ деятельности Учреждения и качества 
трудовой жизни сотрудников 
Управление по развитию культурной сферы, библиотечного 
обслуживания и физической культуры является структурным 
подразделением администрации муниципального района муниципального 
образования «Нижнеудинский район» и действует на основании положения. 
Адрес учреждения: Адрес: 665106, Иркутская область, г. Нижнеудинск, 
ул. Октябрьская, 1Н. Начальник учреждения: Абрамов Константин 
Владимирович. 















Рисунок 2.1 - Уровни управления учреждения 
Управление по развитию культурной сферы, библиотечного 
обслуживания и физической культуры 
Администрация муниципального района муниципального образования 
«Нижнеудинский район» 
Учреждения подведомственные Управлению 








 Управление по развитию культурной сферы, библиотечного 
обслуживания и физической культуры является структурным 
подразделением администрации муниципального района муниципального 
образования «Нижнеудинский район» и действует на основании Положения 
об Управлении культуры администрации Нижнеудинского муниципального 
образования. 










Рисунок 2.2 - Организационная структура управления 
 
Согласно нормативно-правовым документам к основным вопросам 
местного значения, входящим в компетенцию управления относятся: 
1) организация предоставления дополнительного образования детей по 
видам искусств и спорта в муниципальных образовательных организациях; 
2) организация библиотечного обслуживания населения 
межпоселенческими библиотеками, комплектование и обеспечение 
сохранности их библиотечных фондов; 
3) создание условий для обеспечения поселений, входящих в состав 











4) создание условий для развития местного традиционного народного 
художественного творчества в поселениях, входящих в состав 
муниципального района; 
5) обеспечение условий для развития на территории муниципального 
района физической культуры, школьного спорта и массового спорта, 
организация проведения официальных физкультурно-оздоровительных и 
спортивных мероприятий муниципального района. 
6) организация и осуществление мероприятий межпоселенческого 
характера по работе с детьми и молодежью. 
В ведении Учреждения девять муниципальных учреждений: 
 6 школ искусств,  
 1 детско-юношеская спортивная школа,  
 1 районный центр народного творчества и досуга и 
межпоселенческая центральная библиотека.  
Общая численность работников в подведомственных учреждениях и 
управлении составляет 243 человека.  
Учреждения, подведомственные управлению расположены в городах 
Нижнеудинск и Алзамай, поселках Атагай и Шумский, в селе Алыгджер, 
селе Мельница и деревне Кушун. 
Учреждение осуществляет координацию деятельности указанных 
учреждений путем выдачи муниципальных заданий. 
Основными достижениями работы учреждения являются, согласно 
отчету следующие: 
 В 2016 году библиотеки Нижнеудинского района посетили более 
40% населения.  
 В «Школе компьютерной грамотности» межпоселенческой 
библиотеки прошли обучение 45 человек пенсионного возраста и 
безработных, для предпринимателей района библиотекарями были 
организованы еженедельные обучающие онлайн-семинары на различные 
актуальные для них темы. 
 Районным центром народного творчества в 2016 году 
организованно более 300 культурно-массовых и информационно-
просветительских мероприятий, в которых приняли участие около 9 000 
жителей и гостей Нижнеудинского района.  
 В целях развития спортивной инфраструктуры в поселке Ук 
установлена спортивная площадка для подготовки к выполнению нормативов 
комплекса ГТО. На базе нижнеудинской спортивной школы создан центр 
тестирования и приема нормативов ГТО. Численность населения 
занимающихся физической культурой и спортом в 2016 году составила 19,5 
% от общего числа жителей района. 
 Более 70 воспитанников Детско-юношеской спортивной школы 
стали победителями и призерами областных соревнований по легкой 
атлетике, боксу, пауэрлифтингу и дзюдо.  
 Количество учеников в детских школах искусств 
Нижнеудинского района увеличилось на 10% относительно 2015 года. 
Школы существенно расширили перечень услуг, открыв новые 
образовательные программы для детей младшего и среднего возраста.  
 В течение года в школах искусств были организованы более 100 
различных концертов и выставок, в которых практически каждый ученик 
принял участие.  
В современных условиях развиваются контакты учреждения с 
общественными некоммерческими организациями, на основе этих контактах 
появились новые совместные проекты, которые получают положительный 
отклик и поддержку со стороны различных благотворительных фондов, в 
частности: 
 совместный с общественной организацией «Доверие» проект 
«Удинский вербный торг»  
 проект «Турникмэн» организованный совместно с районным 
советом ветеранов. 
К основным проблемам культурно-досуговых учреждений можно 
отнести следующие: 
1. В условиях кризиса 2014-2016 особенно остро встала проблема 
недофинансирования учреждений культуры Нижнеудинского района, а 
существующая система финансирования учреждений культуры направлено, в 
основном, на содержание сети учреждений. Такое положение необходимо 
пересмотреть, так как, в итоге это приводит к неэффективности бюджетных 
расходов, ведь деятельность учреждений культуры направлена должна быть 
исключительно на потребителя услуг, а их нужно совершенствовать. 
2.В учреждениях культуры в настоящее время имеется значительное 
отставание оплаты труда работников сферы культуры от средней по 
экономике и, тем более, от средней по промышленности, это касается и 
учреждений культуры Нижнеудинского района. В Приложении А 
представлено положение об оплате труда в Управлении. 
3. В учреждениях культуры Нижнеудинского района имеют место 
очень высокие показатели износа материально-технической базы, низкий 
темп обновления оборудования. 
Трудности и проблемы в сфере культуры Нижнеудинского района во 
многом определяются особенностями российской социо-культурной 
ситуации. На уровне Иркутской области в настоящее время отсутствует 
современная политика в сфере культуры, направленная на обновление и 
совершенствование деятельности учреждений. Программы, приняты в 
данном направлении имели срок ограничения до 2014 года, новых программ 
нет, а невыработанность национальной идеологии, отсутствие выраженной 
государственной политики в сфере культуры лишает ориентиров для 
деятельности всех субъектов культурного процесса.  
В то же время ряд трудностей обусловлен особенностями социального 
и культурного развития Нижнеудинского района:  
1) в настоящее время отсутствует направленная политика в сфере 
культуры: 
 не разработана информационная политика, направленная на 
формирование позитивного культурного имиджа Нижнеудинского района: 
телевизионные программ и печатные публикации в СМИ слабо отражают 
культурную жизнь муниципального образования. Издаваемые альбомы и 
информационные материалы не соответствуют современным требованиям 
дизайна и часто не пользуются спросом у населения; 
 недостаточно разработана и оформлена система культурных 
символов города (символика, логотипы изданий и др.), создающих 
оригинальность и привлекательность Нижнеудинского района для местных 
жителей и представителей других городов;  
 не развернута система обсуждения перспектив культурного 
развития Нижнеудинского района, сохранения культурных традиций, 
формирования позитивного «образа жителя Нижнеудинского района» - 
отсутствуют такие формы коммуникации, как конференции, семинары, 
«круглые столы» по обсуждению вопросов культурного развития 
Нижнеудинского района; 
 не создана инфраструктура Нижнеудинского района, которая бы 
обеспечила предложения по формированию районной культурной политики, 
проведение исследований и анализ культурных процессов в городе 
Нижнеудинске; 
 в настоящее время отсутствует эффективная система 
координации и кооперации в деятельности различных структур 
администрации Нижнеудинского района в сфере политики.  
2) в Нижнеудинском районе, да и в целом в Иркурской области, 
которая занимает значительную территорию, имеет место неравномерное 
развитие культурно-досуговой инфраструктуры района. Это обстоятельство 
не обеспечивает равные возможности жителей в получении культурно-
образовательных услуг (посещение библиотек, участие в клубах по 
интересам, получение дополнительного художественного образования и др.). 
3) возможности повышения эффективности управления и деятельности 
Управления ограничены: 
 в сфере культуры района не достаточно развита необходимая 
нормативно-правовая база, которая определяет деятельность и нормы 
взаимодействия различных субъектов сферы культуры района; 
 не определен общий комплекс культурная базы Нижнеудинского 
района (культурный потенциал), включающая в себя не только организации, 
учреждения, которые отмечены на сайте управления, но и 
достопримечательности, архитектурно-ландшафтные комплексы, нет 
описаний традиций и культурной жизни города; 
 отсутствует система переподготовки и повышения квалификации 
управленческих кадров и работников сферы культуры, информация об этом 
не представлена в сети Интернет, в СМИ, процессы не регламентированы; 
 к деятельности учреждений культуры практически не 
привлекаются ресурсы коммерческих и общественных организаций, 
профессиональных и территориальных городских сообществ и объединений, 
некоторым образом такое положение дел определяется экономическим 
кризисом, когда многие предприятия оказались на грани банкротства; 
 отсутствие применения информационных и PR-технологий, а 
также маркетинговой деятельности в силу высокой стоимости услуг. 
Единственным средством информации о мероприятиях можно считать сайт 
Управления культуры Нижнеудинского района, но его нельзя считать 
эффективным, так как его нельзя назвать информативным и отвечающим 
современным требованиям в сфере информацизации общества. 
Исходя из этого, можно говорить о том, что учреждения культуры 
Нижнеудинского района имеют широкий круг проблем, а решение их 
относится не только к решениям на государственном и законодательном 
уровне, но и зависит от каждого активного гражданина общества, желающего 
приобщиться к культуре. 
Приступая к анализу качества трудовой жизни сотрудников 
Учреждения, необходимо отметить, что во многом деятельность учреждений 
культуры зависит от профессионального уровня работающих специалистов. 
В настоящее время в сфере культуры в Нижнеудинском районе трудятся 88 
человек из них: 
 высшее образование по профилю имеют 11 специалистов или 
5,7% (показатель по Иркутской области – 13,9%); 
 среднее специальное образование имеют 67 человека – 41,4% 
(показатель по Иркутской области – 61,2%) 
 общее среднее образование – 29 человек или 17,9% (показатель 
по Иркутской области – 24, 9%). 
Кадры Управления культуры «Нижнеудинского района» — это люди, 
работающие в сфере культуры, выполняющие должностные задачи и 
наделенные для этого определенными обязанностями, правами и 
ответственностью.  
Анализ состава и структуры кадров дает возможность оценить 
соотношение удельного веса по категориям работающих, снижение или 
увеличение численности работников. Анализ состава и структуры кадров 
приведен в таблице 2.1.  
Таблица 2.1 – Динамика состава и структуры кадров 
Категория работников  

















А 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Управление по культуре 
администрации 
муниципального образования 
«Нижнеудинский район», в том 
числе  
4 4,5 4 4,6 4 4,5 - 100 
– начальник Управления 1 1,2 1 1,3 1 1,2  100 
– муниципальные служащие 3 3,3 3 3,3 3 3,3 - 100 
         
Продолжение таблицы 2.1 




52 59,1 54 62,8 54 59,1 2 103,8 
– специалисты,  20 22,7 22 25,6 22 22,7 – 110 
– рабочие 32 36,4 32 37,2 32 36,4 – 100 
3. Межпоселенческая 
центральная библиотека т.ч. 
22 25,0 19 22,1 19 21,6 - 3 86,4 
– специалисты 15 17,0 14 16,3 14 16 - 1 93,3 
– вспомогательные рабочие 7 8,0 5 5,8 5 5,7 - 2 71,4 
4. Районный центр народного 
творчества и досуга, в т.ч. 
10 11,4 9 10,5 11 12,5 1 110 
– специалисты 5 5,7 4 4,7 6 6,8 1 120 
– вспомогательные рабочие 5 5,7 5 5,8 5 5,7 – 100 
Всего персонала 88 100 86 100 88 100 – 100 
 


































Рисунок 2.3 - Динамика состава и структуры кадров 
 
Данные диаграммы отражают тот факт, что большинство сотрудников 
работает в учреждениях дополнительного образования. В библиотеке 
численность персонала имеет тенденцию к сокращению. Стабильна 
численность в Управлении по культуре администрации муниципального 
образования. 
В целом по отделу культуры к 2016 году численность персонала по 
штатному расписанию осталась неизменной.  
Эти изменения затронули следующие подразделения:  
 Районный центр народного творчества (РЦНТ); 
 в районной библиотеке в целях оптимизации финансовых средств 
прошло сокращение штатов, уменьшилось общее количество рабочих на три 
человека (14,6%).  
 вследствие открытия отделения «Вокал», в Детскую 
музыкальную школу прибыл 1 специалист, произошло увеличение на 20%.  
В целом структура персонала в учреждениях культуры в 2016 г. 




муниципальные служащие специалисты вспомогательный персонал
 
 
Рисунок 2.4 - Структура персонала в сфере культуры Нижнеудинского 
района 
 
Наименьшую долю в структуре отрасли (4,5%) составляют 
муниципальные служащие – это Управление Нижнеудинского района, 
который представлен только четырьмя специалистами, во главе с 
начальником Управления.  
Количество специалистов и вспомогательных рабочих, 
обслуживающих учреждения культуры, по 47,75%. Эффективность 
деятельности любой организации зависит не только от обеспечения ее 
кадрами соответствующей квалификации, но и от закрепленности кадров. 




Таблица 2.2- Анализ движения кадров  








А 1 2 3 4 5 
1. Средне списочная численность чел. в т.ч. 88 86 88 - 2 2 
- Управление 4 4 4 – – 
- Учреждения дополнительного образования 52 54 54 – – 
- Межпоселенческая центральная библиотека 22 19 19 - 3 – 
- Районный центр народного творчества и досуга 10 9 11 - 1 2 
2. Численность выбывших  10 7 4 - 3 - 3 
- Управление 0 0 1 - 1 
- Учреждения дополнительного образования 3 2 2 - 1 – 
- Межпоселенческая центральная библиотека 5 3 1 - 2 - 2 
- Районный центр народного творчества и досуга 
1 2 0 1 - 2 
3. Численность принятых 9 5 6 - 4 1 
- Управление 0 0 1 – 1 
- Учреждения дополнительного образования 3 4 2 1 - 2 
- Межпоселенческая центральная библиотека 5 0 1 - 5 1 
- Районный центр народного творчества и досуга 1 1 2 – 1 
4. Число работников в списочном составе весь год 
всего в т.ч. 
87 86 88 - 1 2 
- Управление 4 4 4 – – 
- Учреждения дополнительного образования 51 54 54 3 – 
- Межпоселенческая центральная библиотека 22 19 19 - 3 – 
- Районный центр народного творчества и досуга 10 9 11 - 1 2 
5. Коэффициент оборота по выбытию  0,10 0,08 0,05 0,07 - 0,002 
- Управление 0 0 0,011 – 0,011 
- Учреждения дополнительного образования 0,03 0,023 0,023 -0,007 – 
- Межпоселенческая центральная библиотека 0,06 0,034 0,011 - 0,026 - 0,023 
- Районный центр народного творчества и досуга 0,01 0,023 0 0,013 - 0,023 
6. Коэффициент оборота по прибывшим 0,10 0,06 0,068 0,05 0,008 
- Управление 0 0,06 0,011 0,06 - 0,049 
- Учреждения дополнительного образования 0,03 0 0,023 - 0,03 0,023 
- Межпоселенческая центральная библиотека 0,06 0,05 0,011 - 0,01 - 0,039 
- Районный центр народного творчества и досуга 0,01 0,01 0,023 – 0,013 
7. Коэффициент стабильности количество 
работников весь год /среднесписочную 
0,98 1 1 0,02 – 
- Аппарат 1 1 1 – – 
- Районный Дом культуры 0,98 1 1 0,02 – 
- Районная Библиотека 1 1 1 – – 
- Детская школа искусств 1 1 1 – – 
 
Анализируя коэффициенты за три года, можно сказать, что учреждение 
работает стабильно, динамика движения невысокая.  
В 2016 г. среднесписочная численность персонала увеличилась на 2 
человека (0,068):  
4 – выбывших,  
6 – принятых.  
В 2014 году в отделе уволились по причине текучести 10 человек, а 
было принято 9 человек.  
В 2015 году увольнений было 7, принятых – 5.  
Коэффициент стабильности был изменен только в 2014 году на 0,02. 
Выводы: самая незначительная текучесть кадров была в 2016 году. А 
отсутствие отклонений в коэффициенте стабильности свидетельствует о 
повышении закрепленности персонала в целом по организации.  
На то, есть несколько причин: 
– отсутствие рабочих мест в организациях, учреждениях, предприятиях 
в сельской местности; 
– увеличение финансирования отдела культуры, улучшает условия труда 
сотрудников; 
– увеличение заработной платы за счет увеличения коэффициентов 
тарифной ставки. 
 
В таблице 2.3 представлена динамика численности персонала 
Управления по Нижнеудинскому району по уровню образования. 
Таблица 2.3 – Динамика численности персонала Управления по 













2014 2015 2016 2014 2015 2016 2014 2015 2016 
Всего 6 5 5 69 79 73 13 2 10 
Управленческий 
персонал 
6 5 5 29 34 27 0 0 0 
Другие специалисты 0 0 0 15 16 13 0 0 0 
специалисты 0 0 0 21 25 29 0 0 0 
Рабочие и младший 
обслуживающий 
персонал 
0 0 0 4 4 4 13 2 10 
 


























Рисунок 2.5 - Динамика численности персонала Управления по 
Нижнеудинскому району по уровню образования 
 
Как видно из диаграммы – большинство сотрудников  имеют среднее 
специальное образование. 
Динамика структуры профессионального образования специалистов 
отдела культуры представлена в таблице 2.4. 
Таблица 2.4 – Динамика структуры профессионального образования 




высшее профессиональное образование среднее профессиональное образование 
2014 2015 2016 2014 2015 2016 
Всего 7% 6% 6% 78% 90% 83% 
Управленческий 
персонал 
7% 6% 6% 33% 39% 31% 
Другие специалисты 0% 0% 0% 17% 18% 15% 
специалисты 0% 0% 0% 24% 28% 33% 
Рабочие и младший 
обслуживающий 
персонал 
0% 0% 0% 5% 5% 5% 
 
Данные таблицы 2.4 показывают, что не все руководители имеют 
высшее профессиональное образование, а среди АУП в 2016 году таких 











2014 2015 2016 2014 2015 2016
высшее профессиональное образование среднее профессиональное образование
 
Рисунок 2.6 - Динамика структуры профессионального образования 
специалистов Управления по Нижнеудинскому району, % 
 
Как видно из диаграммы доля сотрудников с высшим образованием 
снижается с 7 до 6%, что можно отметить как негативный факт. 
Такую же тенденцию имеет и численность работников культуры со 
средним специальным образованием.  
Оплата труда работников отдела культуры основана на тарифной 
системе. Тарифная система включает тарифно-квалификационные 
требования, тарифные ставки (устанавливаются исходя из Единой Тарифной 
Системы, устанавливаемой на основании Постановлений Правительства РФ), 
тарифную сетку и районные коэффициенты к заработной плате. Тарификация 
работников зависит от уровня профессионального образования и стажа 
работы по специальности.  
Оплата руководителей отдела проводится в соответствии с 
показателями отнесения их к группам по оплате труда. Надбавки к окладу 
руководителям устанавливаются на основании распоряжения Главы 
администрации Северо-Енисейского района. 
В таблице 2.5 представлена динамика использования ФОТ отделом 
культуры Северо-Енисейского района. 
 
Таблица 2.5 - Анализ использования фонда оплаты труда Управления 
по Нижнеудинскому району 
Наименование 
показателей 

















88 86 88 -2 2 97,73% 102,33% 





7902,24 9087,96 9774,69 1185,7 686,73 115,00% 107,56% 
 
Рост среднемесячной заработной платы в 2015 году на 15 % связан, в 
первую очередь, с увеличением тарифных ставок ЕТС, а так же с 
повышением квалификации некоторых работников, что повлекло повышение 
для них тарифных разрядов. Рост фонда оплаты труда на 19,43 % произошел 
за счет увеличения средней заработной платы и снижения численности 


















2. ФОТ, тыс. руб. 3. Среднемесячная
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руб.
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Темп роста 2016/2015, %
 
Рисунок 2.6 – Темпы роста показателей оплаты труда Управления по 
Нижнеудинскому району 
 
В 2016 году эта тенденция продолжилась. Так, рост среднемесячной 
заработной платы составил 7,56 %, численность персонала не изменилась. 
С целью выявления проблем в деятельности Управления, необходимо 
провести оценку степени влияния факторов внешней среды «Управления 
культуры» Нижнеудинского района при помощи экспертного метода.  
В качестве экспертов выступили чиновники администрации 
Нижнеудинского района (по 5-ти балльной системе) (таблица 2.6).  
Таблица 2.6 - Важность фактора по оценкам экспертов 
фактор 1 эксперт 2 эксперт 3 эксперт итого 
состояние экономики 3 2 4 9 
правовое регулирование социальной сферы 3 1 2 6 
научно-технические и технологические факторы 5 4 4 13 
политика региональных и федеральных властей в сфере спорта 5 5 4 14 
финансирование учреждений культуры  5 5 5 15 
итого 21 17 19 57 
 
Определим средневзвешенный балл, который характеризует рыночную 
среду: балл = 57 /15 = 3,8 
На основании полученного средневзвешенного балла делаются 
следующие выводы, которые сведены в таблице 2.7. 
 







состояние экономики 3 (1,9…3,8) 
умеренный 
уровень 
правовое регулирование социальной сферы 2 (1,9…3,8) 
умеренный 
уровень 
научно-технические и технологические факторы 4,3333 (3,8… 4,4) высокий уровень 
политика региональных и федеральных властей в 
сфере культуры 
4,6667 (4,4…5) очень высокий 
финансирование бюджетных учреждений 5 (4,4…5) очень высокий 
 
Прогнозная оценка изменения действия фактора от -1 до +1.  
Например, следующим балльным оценкам: "+1" – если действие 
фактора будет максимально усиливаться, "0" - останется стабильным, "-1" – 
будет максимально ослабевать. Данные анализа представим в таблице 2.8. 
 
 






Состояние российской экономики 3 -0,5 
Правовое регулирование социальной сферы 2 0 
Научно-технические и технологические факторы 4,33 +1 
Политика региональных и федеральных властей в сфере спорта 4,66 0,25 
Финансирование управлением бюджетных учреждений 5 +1 
Средневзвешенная оценка прогноза развития учреждений в сфере 
физкультуры и спорта  
 0,35 
 
Средневзвешенная оценка прогноза попадает на интервал (0,25; 1). 
Таким образом, анализ в таблице 2.8 позволяет предположить возможность о 
положительном прогнозе развития учреждений в сфере культуры в 
Нижнеудинском районе.  
Исследование структуры персонала и содержания труда работников 
Управления по Нижнеудинскому району позволило сделать следующие 
выводы: 
1. Структура персонала учреждений социальной сферы представлена 
следующими категориями: 
 административно-управленческий персонал (АУП) 
(руководители, специалисты и технические исполнители) по Управлению в 
целом, отдельным направлениям его деятельности, по функциональным 
подразделениям и отдельным группам работников – осуществляет 
управление конкретным учреждением по функциям: общее руководство, 
руководство структурными подразделениями, бухгалтерский учет, кадровое 
и делопроизводственное обеспечение и пр. Работники АУП обеспечивают 
сбор и обработку всей управленческой информации, подготавливают, 
принимают и реализуют управленческие решения, принимают участие в 
практическом решении задач отдела культуры; 
 специалисты по основной деятельности выполняют работы, 
непосредственно относящиеся к главным функциям конкретного учреждения 
(например, художественный персонал для государственных учреждений 
культуры, педагогический персонал для учреждений дополнительного 
образования); 
 другие специалисты, обеспечивающие основную деятельность, 
осуществляют техническое обслуживание имеющегося в учреждении 
оборудования, аппаратуры, ПЭВМ и других средств вычислительной 
техники, а также инженерное обслуживание зданий и помещений 
учреждения; 
 рабочие и младший обслуживающий персонал (МОП) – не 
принимают непосредственного участия в выполнении основных функций 
Управления культуры, но обслуживают их. Это уборщики помещений и 
территорий, кладовщики, гардеробщики, рабочие, обеспечивающие 
эксплуатацию инженерного оборудования зданий. 
2. В структуре персонала данных учреждений доминирует категория 
"служащие", в меньшей степени представлена категория "рабочие". 
3. Труд служащих, занятых в Управлении по Нижнеудинскому району, 
значительно отличается от труда служащих сферы материального 
производства, он характеризуется большим разнообразием функциональной 
структуры выполняемых задач  –  от административных до образовательных, 
медицинских, артистических и пр. Соответственно, уровень необходимых 
затрат труда этих категорий работников обусловлен очень большим числом 
разнообразных, подчас противоречащих друг другу факторов, поэтому 
соединить их в одной из существующих методик нормирования численности 
не представляется возможным. 
4. Специфика труда служащих в Управления по Нижнеудинскому 
району состоит в том, что они:  
 выполняют труд, который выражается в обеспечении 
социального общественного развития;  
 непосредственно материальных ценностей не создают, но 
обеспечивают условия их производства;  
 обеспечивают рациональность и эффективность общественных 
отношений, явлений и процессов;  
 обладают особым предметом труда – информацией и особым 
объектом деятельности – различными категориями и группами населения.  
Все это говорит о том, что в учреждениях культуры необходимы 
изменения, связанные с совершенствованием управленческих решений, 
проанализируем возможности управления в настоящий момент в пункте 2.2. 
 
2.2 Анализ и оценка возможностей модели информационно-
аналитической поддержки управленческих решений в системе 
кадрового менеджмента Учреждения 
 
На сегодняшний день культурно-досуговые учреждения 
малообеспеченные в плане применения информационных технологий. По 
данным Федеральной службы государственной статистики в 2016 году число 
учреждений культуры, оснащенных ПК, не превышает в среднем по стране 
15%, а имеющих широкополосный доступ и Интернет насчитывается не 
более 10%. Особенно сложное положение характерно для отдаленных 
районов сельской местности. 
Информационный технологический рынок предлагает немало 
специализированных решений для усовершенствования работы культурно-
досуговых учреждений: 
1. Информационно-поисковые системы – это совокупность средств, 
для хранения, поиска и выдачи по запросу нужной информации. Например, 
Google, Rambler, Yandex. 
2. Цифровое содержание, посвященное текущим событиям 
культурной жизни. Примером является виртуальные альбомы, виртуальные 
галереи. 
3. Базы данных – организованная информационная структура, 
предназначенная для хранения данных и информации. Примером баз могут 
быть как базы хранящие информацию о состоянии финансово-хозяйственной 
деятельности, так и базы данных для получения оперативной информации об 
адресате и Т.Д.; 
4. Автоматизация подразделений, осуществляющих планирование 
производственной деятельности, установление программного обеспечения, 
например Windows Offiсe. 
5. Автоматизация бухгалтерского, кадрового, складского учета, 
расчет заработной платы, установление программного обеспечения, 
например 1С: Предприятие, Консультант Плюс. 
6.  Системы электронного документооборота и управления 
взаимодействием, например DIRECTUM.  
7. СМИ — это средства массовой информации, источник 
повседневной новостной и аналитической информации. Различают печатные 
СМИ – газеты и журналы, визуальные средства (например, наружная 
реклама) и электронные СМИ – интернет, радио и телевиденье.  
8.  PR – компания – это целенаправленная, системно организованная 
и завершенная совокупность PR – операций и обеспечивающих их 
мероприятий, объединенных общим стратегическим замыслом, направленная 
на конкретной проблемы организации, например: 
– компании по поддержки и продвижение крупных культурных 
проектов; 
– компании по проведению фестивалей, конкурсов; 
– компании по проведению культурно-зрелищных мероприятий; 
– компании по поиску спонсоров для культурно-досуговых 
учреждений; 
– рекламная кампания; 
– компании по созданию и продвижению брендов в сфере шоу-
бизнеса. PR – операция – это отдельное действие направленное на 
решение задачи по повышению и сохранению информации о организации.  
Таким образом, под PR – операциями понимают и PR – мероприятия: 
– презентации – общественное представление чего-либо нового, 
недавно появившегося, созданного; 
– выставки – публичное демонстрирование достижений; 
– конференции – большое собрание, совещание представителей 
разных стран, учреждений, групп; 
– пресс-конференции – мероприятие, для СМИ проводимое в 
случаях, когда есть общественно значимая новость; 
– круглые стол – один из способов обсуждения проблемы, 
выработки стратегии и тактики деловой политики учреждения культуры; 
– дни открытых дверей – метод привлечения общественности; 
– приемы – собрание приглашенного общества; 
– PR-акции – конкретное мероприятие по стимулированию сбыта 
конкретного товара или услуг. 
Информатизация культурных-досуговых учреждений Нижнеудинского 
района может стать основой решения множества проблем социально 
незащищенных и уязвимых категорий наших сограждан. Гарантия 
полноценного участия в общественной жизни, путь к получению 
образования.  
Анализируя оценку информационной составляющей культурно-
досуговой деятельности г. Красноярска, можно говорить о недостаточном 
применении информационных технологий в деятельности красноярских 
культурных учреждений. Особенно это относится к традиционным, 
оставшимся с советских времен учреждений. У них не достаточно средств на 
процесс информатизации, при этом, они остаются государственными, то есть 
ограниченными в средствах. Учреждения, вновь построенные, за последние 
годы являются современными многофункциональными комплексами. 
Несмотря на то, что существует потребность к культурно-досуговой 
сферы, на данный момент учреждения данного типа недостаточно и в 
основном они имеют коммерческий характер, возможность узнать о них 
можно только в специальных источниках. 
Сфера деятельности работника культуры Нижнеудинского района во 
многом связана с организацией различного рода культурно-досуговых 
мероприятий. При планировании данного вида работ необходимо отработать 
процедурные вопросы, связанные с определением аудитории мероприятия, а 
также участия творческих организаций и СМИ.  
Разработка программы культурного мероприятия должна опираться на 
добротную информационную базу. Информационное обеспечение 
планирования мероприятия работником культурно-досуговой сферы 
Управления культуры нижнеудинского района заключается в сборе, 
систематизации и анализе предплановой информации, на основе которой 
может приниматься плановое решение. Эта информация должна служить 
основой для анализа реального положения дел, выявления реальных 
материальных, финансовых, трудовых и других ресурсов, использования 
современных технологий планирования культурных мероприятий.  
Поэтому к предплановой информации предъявляется ряд требований, 
таких как: 
 объективность и достоверность;  
 оперативность и своевременность;  
 полнота и конкретность;  
 систематичность и т. п.  
В случае необходимости может проводиться специальное исследование 
(опросы, наблюдения, экспертные оценки и т. д.).  
Планирование мероприятий и текущей деятельности предполагает 
наличие широкого круга разнообразной информации, в том числе и добытой 
своими силами. Разработка планов работником культурно-досуговой сферы 
Управления культуры Нижнеудинского района предполагает пользование 
библиотеками — как специализированными, так и массовыми. Более того, 
рано или поздно, но приходится заводить предприятию культуры 
собственную библиотеку, содержащую справочные издания, адресные книги, 
необходимую периодику и издания по профессии, отраслевые журналы, 
литературу по культурологическим, политическим, экологическим и другим 
проблемам. В ряде случаев, особенно при необходимости выработки 
стратегических решений работником культурно-досуговой сферы, возникает 
необходимость проведения специальных исследований. Эти исследования 
могут проводиться как собственными силами, так и приглашаемыми 
специалистами.  
Для приглашения специалистов к исследованию работнику культурно-
досуговой сферы Управления культуры Нижнеудинского района необходимо 
провести исследование соответствующего рынка, выбрать нужные контакты 
для работы. На это тратится очень много времени.  
Важная информация может собираться по телефону, в каждом личном 
контакте, во время переговоров, публичных мероприятий, бесед. Работнику 
Управления культуры Нижнеудинского района важно систематически 
подводить итоги ежедневных контактов и поступающей информации, 
оценивать их, интерпретировать и обобщать. Любое впечатление может 
стимулировать поиск перспективных решений. Поэтому не следует доверять 
своей интуиции и памяти, систематически «класть на бумагу» итоги таких 
наблюдений и обобщений. Личные наблюдения должны дополняться 
систематическим сканированием (аналитическим обзором) общих и 
специальных публикаций, подготовкой резюме этих материалов с 
соответствующими комментариями.  
При работе в культурно-досуговой сфере важная роль отводится 
согласованию и утверждению планов культурных мероприятий. План 
согласовывается со всеми инстанциями (организациями и должностными 
лицами), от которых зависит его реализация. Оформляются согласования с 
помощью штампа «Согласовано» на последней странице планового 
документа, где указываются согласующие инстанции и подписи 
представляющих их ответственных лиц. Иногда (в простейших случаях) 
согласование оформляется в виде визирования документа. В случае 
масштабных планов и программ, согласование оформляется в виде 
специального протокола согласования, прилагаемого к плановому 
документу. 
Этот процесс так же требует времени и организации, что без создания 
единой информационной базы контактов сделать трудно. Такая база сейчас 
отсутствует в Управлении культуры Нижнеудинского района. 
Успех реализации культурного мероприятия во многом зависит от того, 
насколько его позиции доведены до потребителя, понятны участникам 
мероприятий и близки цели и задачи, содержанию конкретной досуговой 
деятельности. Не менее важно доведение содержания планов до партнеров, 
инвесторов. 
В сфере культуры решение задачи – широкое информирование 
общественности о содержании планов, является необходимой предпосылкой 
успеха дела, и поэтому особенно важно. В такой информационной работе 
могут использоваться СМИ, многообразные формы и виды технологии PR.  
Процесс взаимодействия работника культуры с внешней средой можно 
представить как целенаправленный и последовательный процесс передачи 
сообщений целевым аудиториям (рисунок 2.7).  
 
Рисунок 2.7 - Процесс передачи сообщений целевым аудиториям  
 
В процессе передачи сообщений следует учитывать их жанровые 
особенности, силу и действенность используемых выразительных средств, 
соответствие лексики культурно-образовательному уровню целевых 
аудиторий и в целом – сильные и слабые стороны, усиливающие или 
ослабляющие воздействие. Исследование каналов коммуникации, которые 
использует в Управлении культуры Нижнеудинского района, заключается в 
выборе средств, с помощью которых сообщения доставляются до целевых 
аудиторий. 
Анализ целевых аудиторий предполагает определение групп, которые 
являются получателями сообщений, поскольку именно на формирование или 
изменение сознания и поведения этих аудиторий, собственно, и направлена 
деятельность учреждения культуры. 













Рисунок 2.9 – Целевые аудитории: 
 
Исследование целевых аудиторий является одним из наиболее важных 
компонентов деятельности учреждений культуры, поскольку неточная, 
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ожидаемого эффекта запланированных культурных мероприятий. При этом, 
как правило, есть необходимость в преодолении различных помех, которые 
мешают нормальному протеканию процесса:  
 барьера недоверия,  
 незапланированного вмешательства среды,  
 искажений, приводящих к изменению исходного сообщения. 
Информация, соответствующим образом действуя на объект (целевую 
аудиторию или общественность в целом), оказывает на него влияние, 
изменяет его состояние. Весь процесс протекает на фоне конкретной 
обстановки, а реакция общественности изучается с помощью обратной связи. 
Сведения об этом передаются по каналам обратной связи и используются для 
корректировки замысла и последующих действий. Следует отметить, что 
работа со СМИ дает результаты только в том случае, если она ведется 
последовательно и объемно, и чем активнее используется в 
коммуникационном процессе обратная связь, тем он эффективнее. В связи с 
этим работник в Управлении культуры Нижнеудинского района в своей 
повседневной деятельности уделяет значительное внимание поиску и 
систематизации рабочих контактов:  
 взаимодействие с клубными формированиями,  
 СМИ,  
 музеями, творческими организациями,  
 школами и т.д.  
Исходя из этого большое количество времени тратится на поиск в 
справочной литературе соответствующего контакта. Концепция 
формирования системы открытых баз данных для доступа к 
информационным ресурсам в управлении своей деятельностью можно 
назвать одним из элементов программы реформирования государственной 
системы управления (административной реформы). Кроме того, развитие 
культурной сферы напрямую зависит от тех проблем, которые представлены 











Рисунок 2.10 – Мотивационные и психологические проблемы развития 
действительности «Управления Культуры» 
 
В процесс анализа материалов социологических исследований, 
эксперты отмечают, что в скором будущем скорей всего все будут внесены 
изменения в систему материального стимулирования деятелей культуры. 
В настоящее время для информационных ресурсов, представленных в 
электронной форме, и информационных систем характерны неоднородность 
представленной информации, различные условия сопровождения, 
управления и политики доступа к информационным источникам и сервисам, 
неактуальность многих информационных ресурсов. Все это приводит к 
несогласованности и противоречивости данных, размещаемых в различных 
информационных системах, снижая тем самым оперативность подготовки 
управленческих решений и качество государственных услуг, 
предоставляемых населению. 
Наиболее актуальными представляется решение следующих задач 
повышения эффективности использования информационных ресурсов в 
Управлении культуры Нижнеудинского района:  




Отсутствие эффективных партнерских 
отношений в процессе работы 
 
Отсутствие учета психологических и 
моральных качеств работающих людей  
 предоставление в публичный доступ информационных ресурсов, 
создание которых предписано нормативными правовыми актами;  
 создание эффективных механизмов навигации и поиска в 
распределенных информационных ресурсах, созданных различными 
организациями в различных программно-технологических средах; 
 согласование способов идентификации информационных 
ресурсов в федеральных и региональных органах государственной власти 
Российской Федерации, с целью исключения дублирования и возможности 
их интеграции;  
 согласование условий доступа к открытым информационным 
ресурсам, прежде всего в отношении платы за доступ, за дополнительные 
сервисы; 
 разработка логической инфраструктуры доступа к 
информационным ресурсам.  
Для решения последней задачи требуется инфраструктура 
информационной системы (ИИС), как инструмент реализации системы 
менеджмента как на уровне в Управлении культуры Нижнеудинского района, 
так и на уровне Иркутской области подразумевает под собой организацию 
взаимодействия информационных потоков. Проектирование ИИС, 
использующей информационные технологии, подразумевает комплекс 
мероприятий, который состоит из: 
 организационных мероприятий; 
 технических мероприятий (покупка, установка и обслуживание 
оборудования, разработка кабельной системы); 
 подбора системного программного обеспечения, которое будет 
применяться на предприятии, и формирования локальной вычислительной 
сети (LAN) как программно-технического комплекса; 
 подготовки персонала в Управлении культуры Нижнеудинского 
района; 
 применения в работе стандартного программного обеспечения, 
создания почтовых сервисов, организации доступа к Internet; 
 проектирования, разработки, внедрения программных продуктов 
и разработки информационно-аналитической системы (ИАС); 
 защиты информации; 
 организация службы эксплуатации и внедрения; 
 формировании компьютерной базы данных. 
 «Наиболее важными источниками информации для реализации 
процессов развития сферы культуры являются: 
 внутренние источники в Управлении культуры Нижнеудинского 
района (деятельность самих сотрудников, разнообразные информационные 
связи); 
 внешние публикуемые источники (отчеты организаций, сайты 
учреждений, объединенные одной сетью); 
 другие источники информационной индустрии (средства 
массовой информации рекламные агентства, конкуренты, поставщики и 
потребители)»14. 
Организационная среда коммуникации в Управлении культуры 
Нижнеудинского района формирует инфраструктуру современного 
культурного пространства, которую можно представить в виде трех блоков 
взаимосвязанных уровней: 
 уровень информационной системы поддержки, на котором бизнес 
обеспечивается новейшими компьютерными технологиями и программным 
обеспечением; 
 внешняя среда промышленных предприятий, где определяется 
стратегия развития отрасли или промышленного комплекса; 
                                                 
14
 Диденко С.Я. Приоритетные направления развития и экономическая безопасность 
Российской Федерации . сборник статей II Международной научно-практической 
конференции. – Пенза: Приволжский Дом знаний. - 2015. – С.47-49 
 уровень самого предприятия, который показывает процессы, 
необходимые для практической реализации намеченной стратегии. 
Формирование современного информационное пространства в 
Управлении культуры Нижнеудинского района – единая информационно-
технологическая среда взаимодействия разнородных информационных 
ресурсов, обеспечивающая интерактивный доступ государства, бизнес и 
граждан к данным и использование различных сервисов, а также оказание 
различных видов услуг. Основными компонентами информационного 









Рисунок 2.11 - Компоненты информационного пространства 
 
Основной целью формирования распределенного информационного 
пространства для доступа к информационным ресурсам в области 
образования, науки и культуры, является обеспечение конституционных прав 
граждан, связанных с предоставлением полноты доступа к информации в 
области образования, науки и культуры путем формирования открытых баз 
данных.  
Например, в большинстве случаев библиотечная база данных состоит 
из ряда полей, включающих основную инвентарную информацию, текстовое 
описание и изображение памятника. При этом поиск может осуществляться 
по названию, инвентарному номеру, типу, текущему состоянию и 
нескольким другим параметрам издания. Однако текстовое описание 









средства информационного взаимодействия 
Как указывают отечественные исследователи, создаваясь, 
информационная  инфраструктура, включая в себя такие важные элементы, 










Рисунок 2.12 – Элементы информационной  инфраструктуры 
 
Особую роль в формировании единого информационного культурного 
пространства должно сыграть электронное правительство Иркутской 
области, которое построено на унифицированной платформе путем 
объединения на единой телекоммуникационной инфраструктуре его 
функциональных элементов:  
 информационных систем федеральных органов исполнительной 
власти,  
 органов власти субъектов РФ,  
 органов местного самоуправления, а также элементов 
инфраструктуры общественного доступа – центров доступа в общественных 
приемных, 
 сайтов государственных органов власти в сети Интернет, 
региональных многофункциональных центров оказания услуг. 
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 Серова Г.А. Элементы инфраструктуры электронного правительства // 
Делопроизводство / 2013. - № 4 [Электронный ресурс] Режим доступа: 
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Рисунок 2.13 – Задачи электронного правительства Иркутской области в 
сфере культуры 
 
Итак, для повышения качества труда работников культуры на основе 
использования информационных и телекоммуникационных технологий 
целями Администрации Нижнеудинского района и Иркутской области в 
настоящее время являются: 
 повышение уровня взаимодействия граждан, организаций и 
государства на основе информационных и телекоммуникационных 
технологий; 
 создание условий для эффективного, ответственного и 
прозрачного управления финансовыми ресурсами в рамках выполнения 
установленных функций и полномочий; 
 создание информационно-телекоммуникационной 
инфраструктуры, обеспечивающей развитию сферы культуры. 
 
2.3. Анализ удовлетворенности персоналом управления системой 
информационно-аналитической поддержки их деятельности, ее 
состоянием и возможностями  
 
Развитие информационно-телекоммуникационной инфраструктуры в 
учреждениях Нижнеудинского района, о которых шла речь в предыдущем 
параграфе, возможно, будет встречено сопротивлением со стороны 
персонала. 
Можно выделить 2 возможных вида сопротивления изменениям в 
Управлении культуры Нижнеудинского района:  
 форма более или менее скрытого неприятия перемен, 
выражающегося в виде снижения производительности или желания перейти 
на другую работу. 
 форма открытого выступления против организационных 
изменений (например, в виде забастовки, явного уклонения от внедрения 
новшеств). 
Для оценки удовлетворенности системой информационно-
аналитической поддержки деятельности специалистов Управления культуры 
Нижнеудинского района в виде опроса сотрудников учреждения. Всего в 
Управлении работают 88 человек, но всех опросить не удалось, опрошено 6 
человек – сотрудников учреждений в районе, которые занимают 
руководящие должности  руководителей учреждений культуры и которые  
согласились принять участие в анкетировании. Эта процедура было 
добровольной.  
Анкета представлена в Приложении Б.  
С целью определения уровня удовлетворенности в Управлении 
культуры Нижнеудинского района проведено анкетирование персонала. Этот 
метод исследования выбран в связи с тем, что при помощи метода 
анкетирования можно с наименьшими затратами получить высокий уровень 
массовости исследования. Особенностью этого метода можно назвать его 
анонимность (личность респондента не фиксируется, фиксируются лишь его 
ответы). Анкетирование проводится в основном в случаях, когда необходимо 
выяснить мнения людей по каким-то вопросам и охватить большое число 
людей за короткий срок. Результаты анкетирования приведены в таблице 2.9. 
В ячейках отмечено количество человек, выбравших соответствующий 
вариант ответа. 
Таблица 2.9 - Анкетирование персонала Управления культуры 
Нижнеудинского района 
Утверждение, № Нет Скорее нет, чем да 
Затрудняюсь 
ответить 
Скорее да, чем нет Да 
А 1 2 3 4 5 
1 3   2 1 
2 3 2 1   
3    2 4 
4  2 1 2 1 
5 3 1 1 1  
6  1   5 
7  4 1 1  
8  1 2 1 2 
9    2 4 
10 1 2 1 2  
11 1  2 3  
12  1 1 3 1 
13 3  1 1 1 
14    3 3 
15   1 3 2 
16 1 1 3 1  
17 2 3  1  
18 3 3    
19   2 2 2 
20   2 2 2 
 
Анкета являлась полностью анонимной для выявления максимально 
достоверных результатов. На каждое из утверждений предлагалось 5 
возможных вариантов ответа: 
1. Нет; 
2. Скорее нет, чем да; 
3. Затрудняюсь ответить; 
4. Скорее да, чем нет; 
5. Да. 






Нет Скорее нет, чем да Затрудняюсь ответить Скорее да, чем нет Да
 
Рисунок 2.14 – Результаты анкетирования 
 
Далее, для каждого утверждения была определена общая оценка, 
обозначающая отношение работников Управления культуры 
Нижнеудинского района к соответствующему утверждению.  
При этом, каждый: 
 ответ «Нет» оценивается в -2 балла,  
 ответ «Скорее нет, чем да» в -1 балл,  
 «Затрудняюсь ответить» не оценивается,  
 «Скорее да, чем нет» оценивается в +1 балл,  
 ответ «Да» в +2 балла. 
 
Таблица 2.10 - Результаты оценок респондентов удовлетворения работой в 




1. У меня нет ясности в том, какие цели преследует учреждение в данный момент. 
Многим сотрудникам они не известны -2 
2. Меня поощряют за работу реже, чем хотелось бы -8 
3. У меня сложились хорошие отношения с членами нашего коллектива 10 
4. Удовлетворение, получаемое от моей работы, важнее, чем высокий заработок 2 
5. Руководитель часто не понимает или не хочет понять меня -6 
6. С каждым годом я ощущаю, как растут мои профессиональные знания 9 
7. В работе часто бывают ситуации, когда не удается выполнить всю возложенную на 
меня работу, результат и получение спортивного результата трудно спрогнозировать -3 
8. Работу, которую я выполняю, не может выполнить человек с более низкой 
педагогической квалификацией или с меньшим опытом 4 
9. Процесс моей работы доставляет мне удовольствие 10 
10. Меня полностью устраивает организация труда в нашем коллективе -2 
11. В нашем коллективе созданы благоприятные условия для труда 1 
12. Спокойно заняться своей непосредственной работой бывает трудно. Часто мешают 
непредвиденные ситуации, которые отнимают массу времени 4 
13. Меня часто посещает мысль, зачем нужно было так долго и много учиться, если все 
равно твои знания и опыт почти никому не нужны и редко используются в работе -3 
14. Я четко осознаю, как именно нужно готовить спортсменов, работать с учениками 9 
15. В своей работе я всегда четко осознаю, что именно руководству нужно от меня 7 
16. В нашем коллективе опоздание на работу – это норма -2 
17. У меня часто возникают ситуации, когда я не знаю, какое из поручений руководства 
мне выполнять в данный момент -6 
18. У меня зачастую нет желания добиваться высоких результатов. Главное – отработать 
рабочий день -9 
19. Я считаю, что наш коллектив – это команда, нацеленная на общий успех и 
достижение спортивного результата 6 
20. Я считаю, что наши сотрудники достаточно квалифицированы для текущих (и в 
ближайшем будущем обозримых) потребностей рынка. 6 
 
По результатам можно говорить, что в деятельности Управления 
культуры Нижнеудинского района  имеют место ещё ряд недостатков: 
1. сотрудники учреждений не ориентируются в рыночной ситуации, 
нет ясности в том, какие цели преследует Управления культуры в данный 
момент. Многим сотрудникам они не известны. В связи с чем, персонал не 
заинтересован и не участвует в процессе преобразований в учреждении на 
основе рыночных тенденций, сотрудники просто этим не интересуются. 
2. мотивация находится на низком уровне. В связи с чем, зачастую у 
персонала  нет желания добиваться высоких результатов в работе. 
Руководители Управления культуры отмечают, что в настоящее время нет 
возможности увеличения оплаты труда в бюджетных учреждениях. Для 
увеличения фонда оплаты необходимо привлечение дополнительного 
финансирования, которого нет, развитие материально-технической базы для 
оказания дополнительных платных услуг культурными учреждениями. 
3. многих сотрудников не устраивает организация труда в 
коллективе, что приводит к невысоким достижениям. 
По результатам исследования персонала Управления культуры 
Нижнеудинского района можно говорить о том, что в целом, в  учреждениях 
хороший психологический климат, работа многим сотрудникам доставляет 
удовольствие – они занимаются любимым творческим делом, каждый 
сотрудник четко представляет, что он важен для Управления культуры 
Нижнеудинского района. Тем не менее, организационные изменения, 
связанные с развитием информационной среды учреждения, назрели в 
коллективе, и большинство специалистов понимают их необходимость. 
Тем не менее, специалисты Управления высказали опасения, что не 
смогут быстро адаптироваться к внедрению новой информационной среды. В 
связи с этим, в рамках работы проведено анкетирование 50 сотрудников 
Управления культуры Нижнеудинского района с целью выявления 
потребности в обучении, в силу недостаточности знаний.  
Содержание анкеты является предполагаемым перечнем вопросов 
плана обучения на квартал, полугодие, год. Ответы на вопросы анкеты 
помогут выявить новые направления обучения или сформировать 
однородные по уровню и потребностям группы сотрудников для обучения.  
В анкетировании приняли участие специалисты отдела, разных 
возрастов и различного стажа работы. Результаты анкетирования 
респондентов представлены в таблицах ниже 
Таблица 2.11 – Характеристика респондентов, принявших участие в 
анкетировании 
категория 
пол Возраст, лет 
Стаж работы в 
должности 







АУП 1 3   3 5       4 
специалист 23 4   2 2 16   7 22 
Другие 
специалисты 14 1 2 1 7     5 8 
МОП 3 1 0 4 4 4 0 3 1 
итого 41 9 2 10 18 20 0 15 35 
 
Результаты опроса потребности в обучении показали следующее 
(таблица 2.12). Необходимо отметить, что служащие с удовольствием 
отвечали на вопросы анкеты, задавали уточняющие вопросы и 
интересовались о необходимости и периодичности проведения подобных 
мероприятий в будущем. 
Таблица 2.12 – Результаты оценки потребности в Управлении культуры 
Нижнеудинского района, % 






1. Как Вы считаете, в 
процессе трудовой деятельности 
необходимо проходить 
обучение? 
96% 4% 0% 0% 100% 
2. По Вашему мнению, что 
определяет потребность в 
обучении: 
        100% 
 сложный характер 
работы 
25% 25% 0% 50% 100% 
 требования к 
квалификации 
58% 8% 8% 25% 100% 
 возможность карьерного 
роста 
75% 7% 4% 14% 100% 
 повышение заработной 
платы 
67% 17% 0% 17% 100% 
3. Влияет ли обучение, по 
Вашему мнению, на 
профессионализм работника 
62% 8% 14% 16% 100% 
4. Испытываете ли Вы 
необходимость в повышении 
квалификации? 
46% 2% 0% 52% 100% 
5. Обучение связано с 
Вашим карьерным ростом? 
84% 0% 4% 12% 100% 
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Рисунок 2.15 - Результаты оценки потребности в Управлении культуры 
Нижнеудинского района, % 
 
Подавляющее большинство респондентов (100%) ответили, что в 
процессе трудовой деятельности необходимо проходить обучение. При этом, 
респонденты отметили следующее.  
На рисунке 2.16 представлены основные функции и этапы проекта 








Цель: сохранение культурного наследия, 
формирование единого культурного образовательного пространства, 





1. Создание условий (нормативных, финансово-экономических, 
организационных) для сохранения развития сети 
2. Разработка программы реструктуризации сети и эксперименты 
















Рисунок 2.16 – Направления программы развития Нижнеудинского  
района в области культуры 
Согласно результатам проведенного анкетирования, основные резервы 
роста эффективности труда служащих, сосредоточены в повышении уровня 
профессионализма специалистов и в использовании результативных методов 
управления персоналом, что неразрывно связано с необходимостью 
получения, дополнения и обновления профессиональных знаний и навыков, 
развития интеллектуальных способностей, обмена успешным опытом. Об 
этом сообщили 87 % респондентов. Поэтому особую значимость приобретает 
система управления процессом развития сотрудников учреждений культуры 
как основного «проводника» профессионализации кадрового обеспечения (25 
%). Вместе с тем за период с 2012 по 2016 гг., численность населения 
Нижнеудинского района ежегодно сократилась на 3,4 тысячи человек 
(11,9%). Кроме естественной убыли, уменьшение численности населения 
сохранение и развитие 








II этап  
1. Изучения и обобщения опыта пилотных территорий. 
2. Реструктуризация сети учреждений культуры с учетом ФЗ-131 и 
особенностями территорий 
3. Совершенствование системы управления культурным 
процессом. 
4. Внедрение системы оплаты труда специалистов, 
ориентированной на результаты 
5. Переход на новые принципы формирования отрасли 
(нормативное финансирование, разработка критериев, оценка 
эффективности деятельности учреждений) 
III этап 
1. Развитие новых форм культурной деятельности, новых видов 
услуг. 
2. Развитие отрасли, обеспечивающее для населения доступность 
качественных культурных услуг. 
3. Создание единой информационной сети учреждений культуры 
4. Внедрение новых информационных технологий 
происходит за счет миграции, при этом значение сальдо миграции ежегодно 
снижается.  Численность населения старше трудоспособного возраста в 
районе составления 29,3% от общего числа жителей. Негативными 
тенденциями демографической ситуации в районе являются: увеличение 
удельного веса граждан нетрудоспособного возраста, отток из района 
наиболее социально-активной и мобильной части населения, значительную 
долю в которой составляет молодежь. Главной причиной миграции, как 
свидетельствуют данные социологических исследований, является 
непривлекательность среды проживания, отсутствие перспективы 
трудоустройства. 
Итак, в заключение проведенного анализа во второй главе можно 
говорить о том, что трудовая сфера в Управлении культуры Нижнеудинского 
района имеет ряд специфических особенностей:  
 по своему содержанию трудовая деятельность г в отделе 
культуры Северо-Енисейского района направлена на реализацию 
общенациональных интересов, на всемерное укрепление и развитие 
социальной и культурной сферы (50%);  
 высокая степень ответственности должностных лиц за 
принимаемые решения, их осуществление, результаты и последствия (10%);  
 задействование интеллектуального, а также творческого 
потенциала для решения управленческих задач (40%). 
Вторым по значимости недостатком является отсутствие механизма 
должностного роста, то есть нормативно утвержденной зависимости 
карьерного продвижения от уровня квалификации служащего, его 
образования и стажа работы. 82% опрошенных отметили этот факт.  При 
этом 25 % респондентов отметили, что информированность в Управлении 
культуры Нижнеудинского района относительно их дальнейшего 
должностного продвижения, наличие индивидуальных планов развития 
(карьерного роста, профессионального совершенствования) является 
стабилизирующим фактором труда. 
Таким образом, по итогам исследования можно выделить в 
Нижнеудинском районе ряд проблем, которые сдерживают развитие, сужают 
ее потенциальные возможности: 
 структура сети, не учитывающая особенности отдельных 
территорий (демографические, этнические, ресурсы учреждений и т.д.); 
 слабая материально-техническая база учреждений культуры; 
 сокращение информационных ресурсов библиотек; 
 снижение профессионального образовательного уровня кадров 
отрасли культуры (старение, отток наиболее перспективных специалистов); 
 инертность и консерватизм работников отрасли, 
ориентированных на традиционные формы просветительства, 
стандартизированную рекреацию, не учитывающих особенности работы с 
различными группами пользовательских услуг; 
 несовершенство нормативно-правового поля отрасли; 
 социальная незащищенность кадров отрасли культуры (низкий 





















3. Разработка информационно-аналитической модели поддержки 
мониторинга в системе  управления  персоналом организации 
3.1.  Разработка  структурной модели информационного обеспечения  
бизнес – процесса  поддержки  мониторинга  в системе управления 
персоналом организации  
 Персонал в каждой организации, которая предоставляет услуги или 
осуществляет производство, является основной стороной, заинтересованной 
в эффективности деятельности организации наряду с клиентами. В 
современном мире, имеющем постоянную динамику изменений, персонал 
занял место ключевого актива компании, который поддерживает развитие и 
её конкурентоспособность. Понимание всех потребностей и ожиданий 
персонала, а также мониторинг степени их удовлетворенности работой и 
другими аспектами, связанными с компанией, являются главным залогом 
успешного и долгосрочного развития компании, и учреждения культуры не 
являются исключением. 
 Администрация города, а именно управление по культуре, является той 
сферой, для которой удовлетворенность сотрудников играет первостепенную 
роль. Основная задача сотрудников данной организации это привлечение 
молодого поколения к культурным мероприятиям и участие в них. В этом 
наибольшее влияние на детей и подростков имеют сотрудники, т.е. 
преподаватели. Ведь именно от того, насколько внимательно и грамотно 
работнику подходят к вовлечению детей, и поддержанию их 
заинтересованности, зависит результат проделанной ими работы. 
Саморазвитие и получение новых знаний у детей напрямую зависит от 
мастерства и мотивации преподавателей, что в свою очередь определяет 
степень их удовлетворенности работы в организации. 
 В задачи Управления по культуре входит создание привлекательного 
имиджа каждой подведомственной организации и удовлетворение 
требований всех заинтересованных сторон. На сегодняшний день 
существуют разные подходы к выделению этих сторон. Согласно одному из 
подходов, в стандарте ГОСТ Р ИСО 9004-2010 «Менеджмент для достижения 
устойчивого успеха организации. Подход на основе менеджмента качества»16 
к заинтересованным сторонам относят: учащихся, родителей,  
преподавателей и сотрудников, жителей города, участвующих в 
мероприятиях, партнеров и другие образовательные учреждения. 
 Г.Минцберг относит учебные учреждения, а Управление по культуру 
заведуют именно такими учреждениями, к типу структур, как 
профессиональная бюрократия. Ключевая часть данной структуры ее 
операционное ядро, которым является персонал, отвечающий за базовую 
работу по производству товаров или предоставлению услуг. В Управлении 
это предовательский состав и другие категории сотрудников. Будучи 
довольно сложной и многоуровневой, то их «деятельность не поддается 
контролю со стороны менеджеров и стандартизации со стороны 
аналитиков»17. Согласно его теории, целесообразно предоставить 
сотрудникам наиболее комфортные и благоприятные условия труда, 
учитывая высокие издержки труда профессионалов. 
 Необходимость в оценке обусловлена потребностями не только со 
стороны руководства, но и со стороны работников. Для усовершенствования 
управления персоналом руководству нужна достоверная и актуальная 
информация на основные вопросы по работе персонала. Сотрудники имеют 
возможность донести до руководства мнение коллектива об условиях их 
деятельности и определенных действиях, в которых нуждаются для 
повышения эффективности их работы.  
 Однако, несмотря на актуальность и приоритетность проведения 
мониторинга удовлетворенности персонала в культурно-образовательных 
учреждениях, теоретические обоснования для этого отсутствуют. 
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 ГОСТ Р ИСО 9004-2010 «Менеджмент для достижения устойчивого успеха организации. Подход на 
основе менеджмента качества» – М.: Стандартинформ, 2011. – 41 с. 
17
 Минцберг Г. Структура в кулаке: создание эффективной организации / Пер. с англ. под ред. Ю. Н. 
Каптуревского. – СПб.: Питер, 2004. – С. 12. 
Исследование удовлетворенности персонала, а также подходы мониторинга и 
механизм его формирования имеет хорошую теоретическую базу, но в 
основном это информация решает основные вопросы, не затрагивая 
специфики конкретных организаций, или чаще посвящены промышленным 
предприятиям. 
 Поэтому, перед проведением мониторинга, необходимо 
проанализировать общие тенденции к определению термина 
“удовлетворенность персонала”, выделение содержания данной темы и 
разобрать ее основные составляющие, которые будут наиболее подходить к 
оцениваемому учреждению. Это термин чаще рассматривают как отношение 
сотрудников к организации или работе18, а также как оценку сотрудниками 
различных ситуаций в работе19 и их психическое состояние20. В практике 
удовлетворенность работой выделяют при помощи субъективных оценок, 
которые дают сами сотрудники. 
 Проведение мониторинга удовлетворенности персонала является 
полезным инструментом для принятия управленческих решений, связанных с 
персоналом или улучшением отдельных аспектов деятельности учреждения. 
Для проведение данной процедуры необходимо на основе выбранной 
методике разработать план действий. Для Управления по культуре 
оптимальными являются фокус-группа и анкетирование, руководство, по 
опыту проведения фокус-групп, выступило в пользу анкетирования. 
 Система проведения мониторинга является совокуплостью 
взаимосвязанных подсистем и процессов, действия которых направлены на 
получение информации. В общем виде система удовлетворенности персонала 
графически представлена на рисунке 3.1. 
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 Мясищев В.Н. Психология отношений, избранные психологические труды / Под ред. А.А. Бодалева, 
Воронеж, 
2004 – 356 с. 
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 Мурутар А.А. Опыт комплексного исследования удовлетворения деятельностью в трудовых коллективах: 
Автореф. канд. дис. Л., 1977. 
20Левитов Н.Д. Психология труда / Н.Д. Левитов – М., 1963 – 340 с. 
  
Рисунок 3.1 - Система оценки удовлетворенности персонала Управления 
 
 Данная система предполагает определение субъекта и объекта 
мониторинга, а также проведение оценки в соответствии с целями 
Управлении в отношении сотрудников и на основании разработанной 
документации, сопровождающей процесс оценки. 
 В качестве субъекта выступает совместная деятельность 
подразделений, которые отвечают за процесс мониторинг. Основные 
функции выполняет отдел по кадрам, к ним относятся планирование 
проведения оценки и контролирование процесса мониторинга. 
 Графическое представление системы мониторинга удовлетворенности 
персонала позволяет, по материалам исследований, выбрать конкретные 
управленческие решения, которые в свою очередь будут являться 
результатом процесса. В общем виде процесс оценки нашего учреждения 
сход с процессом оценки удовлетворенности в других организациях, но 
имеет свою специфику. Систему мониторинга можно представить как 
последовательную реализацию взаимосвязанных этапов, как на рисунке 3.2. 
 Процесс удовлетворенности персонала представлен с помощью цикла 
У.Э.Деминга “PDCA” . Процесс состоит из циклическлй последовательности 
четырех элементов: Plan (планирование), Do (выполнение), Check (проверка), 
Act (исправления, действия). Смысл цикла заключается в том, решение 
проблемы требует принципа повторения, т.е. улучшать шаг за шагом, и 
повторять цикл множество раз для постоянного усовершенствования. 
Данный цикл имеет этапы: Plan – планирование необходимой 
последовательности действий процесса, Do – выполнение процесса по 
намеченному плану, Check – контроль достижения целей и результатов 
деятельности, Act – улучшение деятельности21. 
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 Салимова Т.А. Управление качеством: учебник / Т. А. Салимова – М.: Омега-Л, 2013, – С. 53. 
 Рисунок 3.2 – Общая схема процесса оценки удовлетворенности персонала 
 Принятие решения о проведении мониторинга является этапом, 
предваряющим осуществление процесса оценки. Мониторинг может 
проводиться систематически или единовременно. В первом случае сроки и 
механизм проведения мониторинга закреплены в документах Управления и 
требуют утверждения в рамках плана работы отдела или специалиста, 
ответственного за данные мероприятия. Во втором случае решение 
принимается по определенным причинам, которые оказывают влияние на 
дальнейшие действия руководства по вопросу проведения мониторинга. 
 При рассмотрении практики проведения мониторинга в других 
организациях были выявлены различные проблемы. Одна из таких проблемы, 
это как заканчивается мониторинг. В большинстве случаев, при окончании 
мониторинга, его результаты были представлены в отчеты руководству, хотя 
более эффективно с помощью полученной информации осуществлять 
корректирующие и предупреждающие действия, нацеленные по повышение 
удовлетворенности сотрудников, и решение негативных факторов. 
Следовательно, результаты тестирования должно не просто обсуждаться на 
совещаниях, но и применяться в выборе управленческих решений и при 
разработке стратегических планов Управления по культуре, которые 
затрагивают систему УП. Также следует ставить четко определенные цели в 
отношении персонала перед началом тестирования, предполагающие 
дальнейшее использование результатов мониторинга. 
 Для решения вышеперечисленных проблем, а также анализирования 
теаритических подходов и методов в мониторинге была смоделирована 



































































































































































































































































































Цель – принятие управленческих решений по повышению удовлетворенности различных категорий  персонала  Управления 
по культуре и/или совершенствования отдельных процессов и видов деятельности  на основе достоверной информации 
относительно уровня удовлетворенности сотрудников 
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Информация об уровне удовлетворѐнности 
Управленческие решения, принятые по итогам оценки 
Механизм функционирования системы 
Принципы (информационная открытость, комплексность, 
удобство представления информации, командный подход, 
преемственность, экономичность, оперативность) 
Методическое обеспечение оценки (критерии 
удовлетворѐнности для различных категорий персонала, 
методы оценки удовлетворѐнности, «решетка зрелости 
системы») 
Рисунок 3.3 - Модель системы удовлетворенности персонала Управления по культуре 
 В рамках подготовки к процессу оценки удовлетворенности 
осуществим моделирования, используя методологию PDCA и 
функционального моделирования IDEF0, для удобного представления 
взаимодействия функций рассматриваемого процесса22. 
 Контекстная диаграмма мониторинга удовлетворенности сотрудников 
в виде IDEF0-модели показана на рисунке 3.4. 
 Воздействие на процесс, со стороны управления, необходисо 
осуществлять при помощи: 
 документа, содержащего стратегию и цели Управления по культуре 
и каждого подведомственного учреждения. К типу данных документов 
можно отнести: политику учреждения в области качества, программы 
развития. Все части процесса необходимо соотносить с целями и задачи, 
изложенными в данной документации. 
 документа, содержащего все принципы и методы, а также цели 
проведения мониторинга. В данном документе может быть отражены 
внутренний стандарт проведения мониторинга или документированная 
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 Кондратьев В. Показываем бизнес-процессы / В. Кондратьев, М. Кузнецов. – М.: Эксмо, 2007 – 350 с. 
 
Рисунок 3.4 - Контекстная диаграмма процесса оценки удовлетворенности персонала Управления по культуре 
Также важную роль занимает документ, содержащий порядок 
проведения мониторинга, основные положения, требования и принципы к 
проведению каждой процедуры, входящий в процесс. Данный документ 
является обязательным для проведения любого социологического 
исследования. Его содержание определяется от цели и задач проведения, и 
может меняться в зависимости от изменения задач. И именно в нем 
содержатся все информация о методах оценки и анкета для персонала. 
Разработка данного документа осуществляется на этапе планирования. 
Конкретные виды документации, оказывающие влияние га процесс 
мониторинга, будут зависеть от специфики каждого подведомственного 
учреждения. 
Входной информацией будет являться: 
 вторичная информация о сотрудниках, полученная от кадрового 
отдела, а также сведения р непосредственной работе персонала; 
 первичная информация, полученная от сотрудников, данные , 
полученные в ходе анкетирования;  
 анкета мониторинга за прошлый период, которая будет являться 
основой для новой анкеты; 
 отчет об проведении мониторинга за прошлый период, который 
содержит результаты, полученные в ходы предыдущей оценки и ,принятые 
на ее основе, управленческие решения; 
 информация о новых подходах к проведения мониторинга, 
необходимая для пересмотра и разборки новой анкеты 
 Результаты мониторинга являются три вида выходной информации: 
 сводный отчет о результатах проведения оценки удовлетворенности; 
 рекомендации по повышению уровня удовлетворенности 
сотрудников; 
 определенные управленческие решения, основанные на результате 
полущенной информации. 
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В качестве механизма реализации, в соответствии с методологией 
IDЕF0 будут выступать: методика проведения оценки, материально-
технические и информационные ресурсы, а также специалисты, проводящие 
исследование и руководство Управления по культуре. Методика проведения 
мониторинга является механизмом проведения оценки по результатам 
завершения первого этапа исследования. 
Далее осуществляется декомпозиция процесса мониторинга 
удовлетворенности персонала (рисунок 3.5). 
Первый этап включает в себя планирование исследования, который 
предполагает: 
актуализацию анкеты исследования на основе анкеты, 
использованной в прошлом исследовании, а также информации о принятых 
по итогам предыдущей оценки решений, 
обновление существующей и уже применяемой в Управлении по 
культуре методики исследования удовлетворенности сотрудников, 
создание программы исследования. 
В случае, когда исследование проводится в учреждении впервые, то 
анкета не актуализируется, а разработка происходит заново. В Управлении 
по культуре данные мероприятия впервые, поэтому на данном этапе 
необходимо провести следующие процедуры: 
анализ методов, применяемых в других учреждениях;
изучение опыта зарубежных и российских учреждений; 





 Рисунок 3.5– Декомпозиция процесса оценки удовлетворенности персонала Управления по культуре 
 
Второй этап, представляет сбор информации, который включает: 
проведение анкетирования персонала;
проведение экспертных интервью с общим руководством 
учреждения, а также с сотрудниками и руководителями различных 
подразделений; 
получение и обработку вторичной информации. 
Последний процесс часто игнорируют и не отдают ему должного 
внимания, хотя он играть важную роль в подобных исследованиях, так как 
получить полноценную информация, которая будет актуальна, невозможно 
только по результатам анкетирования, поэтому в данном случае, необходим и 
анализ вторичной информации. 
На третьем этапе производится обработка анкет, а также информации, 
полученной в ходе проведения интервью и анализа вторичной информации.  
На четвертом этапе полученная информация оформляется в графики, 
таблицы и диаграммы, для удобного последующего анализа. В этом этапе 
необходимо предоставить корректный и грамотный отчет, который позволит 
сделать обоснованные выводы, предоставить достоверные сведения и 
выявить причинно-следственную связь для проведения глубокого анализа на 
последующем этапе. 
На пятом этапе уже составляется основной сводный отчет, в котором 
решаются место и формы размещения результатов. 
Шестой этап включает в себя рекомендации по использованию 
результатов исследования в практической деятельности Управления, при 
принятии управленческих решений, а также отмечаются корректировочные 
действия, для проведения последующих исследований удовлетворенности 
персонала. 
Заключительным этапом будет этапом принятия решений на основе 
полученных результатов. На данном этапе руководство Управления 
составляет отчет принятых решений и рекомендаций, принятых на основе 
сводного отчета и по рекомендациям, предложенным от команды проведения 
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мониторинга. Управленческие решения, а также оперативные и 
стратегические планы должны преобладающе ссылаться на позицию 
сотрудников по соответствующим вопросам, для отдачи от своего участия. 
Применительно к рассматриваемому процессу наряду с графической 
моделью, необходимо и составление текстового описания. Для этого 
воспользуемся описанием процесса в виде карты процесса, представленной 
на таблице 3.1, которая позволяет вносить нужные дополнения к параметрам 
функционирования системы исследования удовлетворенности персонала, 
поясняющие более детально графическую модель23. 
Как показано в модели на рисунке 3.1 управленческие решения, 
принятые по итогам исследования направлены не только на объект оценки, 
то есть на повышение уровня удовлетворенности персонала, они могут также 
касаться совершенствования ряда процессов и деятельности отдельных 
подведомственных подразделений. 
Механизм функционирования разработанной системы оценки, 
лежащий в ее основе, предполагает наличие принципов и методов, 











                                                 
23
 Вдовин С. М. Разработка системы менеджмента качества организации / С. М. Вдовин, Т. А. Салимова, Л. 
И.Бирюкова – Саранск: Изд-во Мордовского гос. университета, 2010 – 228 с. 
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Таблица 3.2 – Карта процесса оценки удовлетворенности персонала 
Управления по культуре 
 
 
3.2.   Разработка информационно-аналитической модели поддержки  
мониторинга в системе  управления персоналом  учреждения   
  В Управлении по культуре Нижнеудинского района отсутствует оценка 
удовлетворенности персонала, в связи с этим, для начала необходимо 
разработать анкету для проведения анкетирования. 
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 По данным описанным в 2 главе и интервью с руководством и 
персоналом, были выявлены основные волнующие вопросы, по которым 
составлена анкета, представлена в Приложении Г. 
 Анкета будет находиться на сайте Управления по культуре, на рабочем 
собрании руководителей всех подведомственных учреждений будет 
объявлена информация о прохождении тестирования, и будут выданы общие 
логин и пароль для доступа к анкете, чтобы анкетирование могли пройти 
лишь сотрудники организации, далее руководители донесут информацию до 
своих подчиненных. 
 Для разработки анкеты, которая будет работать в онлайн-режиме, 
необходимо выбрать программу для размещения анкеты. Главные критерии 
для выбора программы: 
доступность при разработке, так как в дальнейшем с разработкой 
анкеты будут работать сотрудники кадрового отдела, которые имеют лишь 
базовые навыки работы с ПК;
возможность представления результатов в таблицах Microsoft Excel; 
отсутствие оплаты за установку и использование, так как организация 
бюджетная и не может позволить себе дополнительные расходы. 
 Среду программ, таких как Webanketa, Онлайн Интервьюер, SimPoll, 
FormDesigner, VirtualExS и Goolge Forms, предпочтение по 
вышеперечисленным критериям и решению руководства, остановилось на 
Google Forms.  
Анкета в онлайн-режиме создана на основе ранее разработанной 









Рисунок 3.6 – Первая страница анкета удовлетворенности персонала 
 
 
Рисунок 3.7 – Второй раздел анкеты удовлетворенности персонала 
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Рисунок 3.8 – Третий раздел анкеты удовлетворенности персонала 
 
 Для прохождения тестирования персоналу было дано две недели, после 



















В настоящее время многие предприятия уделяют повышенное 
внимание взаимоотношениям с потребителями и определяют эффективность 
своей деятельности через оценку удовлетворенности клиентов. Но ключевым 
ресурсом, благодаря которому эта удовлетворенность достигается, является 
персонал организации. И важным процессом в деятельности любой 
организации становится определение потребностей сотрудников и оценка 
степени их удовлетворенности. 
В теоретической части ВКР была описана история развития 
государственной службы и методы, которые использовались в разные 
времена, и как различные методы влияли на формирование кадровой 
политики в государственных органах. Также была обоснована необходимость 
формирования в организациях оценки удовлетворенности персонала и  
разобрана сущность различных методов мониторинга. 
В работе был произведен анализ основных факторов и источников, 
влияющих на удовлетворенность персонала, с позиции цикла PCDA и 
подробно рассмотрен процесс мониторинга удовлетворенности персонала. 
Также было определенно, что процесс мониторинга представляет собой 
документально и логически обоснованную совокупность процессов, 
направленных на получение объективной и достоверной информации 
относительно уровня удовлетворенности персонала учреждения. 
На основании теоретических и практических исследований предметной 
области и ее особенностей в Управлении по культуре Нижнеудинского 
района было принято решение о создании системы мониторинга 
удовлетворенности персонала путем разработки анкетирования сотрудников. 
В ходе работы была выполнена основная цель разработка и внедрение 
информационно-аналитической системы мониторинга персонала. 
Все поставленные задачи были выполнены: 
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- Проанализированы особенности управления  персоналом учреждений  
государственной и муниципальной  службы России 
- Проанализированы  опыт использования ИТ  в системе  управления  
персоналом государственных и муниципальных учреждений 
- Рассмотрены требования, технологии и  опыт  построения 
информационно-аналитической модели (ИАМ) поддержки мониторинга  в 
системе управления  персоналом организаций 
- Проанализированы показатели  деятельности и  возможности модели 
информационно-аналитической поддержки управленческих решений в 
системе   кадрового менеджмента учреждения, с оценкой удовлетворенности 
ее возможностями. 
- Разработаны ИАМ  системы поддержки мониторинга в  системе 
управления персоналом  учреждения   
- Оценены  затраты  и эффективность  внедрения  ИАМ поддержки 
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Учреждения подведомственные Управлению по культуре (второго уровня) 






образования "Алзамайская детская 
школа искусств" 
Директор: Аксёненко Максим 
Владимирович 
Адрес: 665160, Иркутская область, 
Нижнеудинский район, г. Алзамай, 
ул. Первомайская, 99  









образования "Атагайская детская 
школа искусств" 
Директор: Агапова Анна Петровна 
Адрес: 665121, Иркутская область, 
Нижнеудинский район, р.п.Атагай, 
ул. Победы, д.8.  








образования "Мельничная детская 
школа искусств" 
Директор: Пытлева Надежда 
Валерьевна 
Адрес: Иркутская область, 
Нижнеудинский район, с. 











детская музыкальная школа" 
Директор: Абрамова Ирина 
Викторовна 
Адрес: Иркутская область, г. 
Нижнеудинск, ул. Ленина, д.8  
Тел.: (395 57) 7-19-41 









детская художественная школа" 
Директор: Банцова Татьяна 
Николаевна 
Адрес: Иркутская область, г. 













Директор: Прокушев Сергей 
Леонидович 
Адрес: Иркутская область, г. 
Нижнеудинск, ул. Ленина, 25 «А»  
Тел./Факс.: (395 57) 7-04-22 
E-mail: sport-uda@yandex.ru 
Сайт: http://sport-uda.ru/ 
Шумская ДШИ Полное наименование: 
Муниципальное казенное 
учреждение дополнительного 
образования "Шумская детская 
школа искусств" 
Директор: Шатерникова Виктория 
Владиславовна 
Адрес: 665160, Иркутская область, 
Нижнеудинский р-он, р.п. 










Директор: Миронец Елена 
Петровна 
Адрес: 665106, Иркутская область, 
г. Нижнеудинск, ул. Октябрьская, 
1Н  
Тел./Факс.: (395 57) 7-04-31 
E-mail: mbmc_nck@mail.ru 
Сайт: http://nudinsklib.ru/ 
РЦНТиД Полное наименование: 
Муниципальное казенное 
учреждение "Районный центр 
народного творчества и досуга" 
Директор: Кострикина Юлия 
Викторовна 
Адрес: 665106, Иркутская область, 
г. Нижнеудинск, ул. Октябрьская, 
1Н  










образования "Алзамайская детская 
школа искусств" 
Директор: Аксёненко Максим 
Владимирович 
Адрес: 665160, Иркутская область, 
Нижнеудинский район, г. Алзамай, 
ул. Первомайская, 99  




Атагайская Полное наименование: Тел.: (395 57) 7-42-23 
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ДШИ Муниципальное казенное 
учреждение дополнительного 
образования "Атагайская детская 
школа искусств" 
Директор: Агапова Анна Петровна 
Адрес: 665121, Иркутская область, 
Нижнеудинский район, р.п.Атагай, 








образования "Мельничная детская 
школа искусств" 
Директор: Пытлева Надежда 
Валерьевна 
Адрес: Иркутская область, 
Нижнеудинский район, с. 











детская музыкальная школа" 
Директор: Абрамова Ирина 
Викторовна 
Адрес: Иркутская область, г. 
Нижнеудинск, ул. Ленина, д.8  
Тел.: (395 57) 7-19-41 









детская художественная школа" 
Директор: Банцова Татьяна 
Николаевна 
Адрес: Иркутская область, г. 
Нижнеудинск, ул. Октябрьская, 40  











Директор: Прокушев Сергей 
Леонидович 
Адрес: Иркутская область, г. 
Нижнеудинск, ул. Ленина, 25 «А»  
Тел./Факс.: (395 57) 7-04-22 
E-mail: sport-uda@yandex.ru 
Сайт: http://sport-uda.ru/ 
Шумская ДШИ Полное наименование: 
Муниципальное казенное 
учреждение дополнительного 
образования "Шумская детская 
школа искусств" 







Адрес: 665160, Иркутская область, 
Нижнеудинский р-он, р.п. 
Шумский, пер. Рабочий, д.1  
Учреждения культуры: 




Директор: Миронец Елена 
Петровна 
Адрес: 665106, Иркутская область, 
г. Нижнеудинск, ул. Октябрьская, 
1Н  
Тел./Факс.: (395 57) 7-04-31 
E-mail: mbmc_nck@mail.ru 
Сайт: http://nudinsklib.ru/ 
РЦНТиД Полное наименование: 
Муниципальное казенное 
учреждение "Районный центр 
народного творчества и досуга" 
Директор: Кострикина Юлия 
Викторовна 
Адрес: 665106, Иркутская область, 
г. Нижнеудинск, ул. Октябрьская, 
1Н  



































Анкета для персонала 
 
Здравствуйте! Ниже приведены 20 утверждений. Напротив каждого 
из них есть 5 вариантов ответа, среди которых нужно выбрать только 1. 













У меня нет ясности в том, какие цели 
преследует учреждение в данный момент. 
Многим сотрудникам они не известны 
     
Меня поощряют за работу реже, чем 
хотелось бы 
     
У меня сложились хорошие отношения с 
членами нашего коллектива 
     
Удовлетворение, получаемое от моей 
работы, важнее, чем высокий заработок 
     
Руководитель часто не понимает или не 
хочет понять меня 
     
С каждым годом я ощущаю, как растут 
мои профессиональные знания 
     
В работе часто бывают ситуации, когда 
не удается выполнить всю возложенную 
на меня работу, результат и получение 
спортивного результата трудно 
спрогнозировать 
     
Работу, которую я выполняю, не может 
выполнить человек с более низкой 
педагогической квалификацией или с 
меньшим опытом 
     
Процесс моей работы доставляет мне      
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удовольствие 
Меня полностью устраивает организация 
труда в нашем коллективе 
     
В нашем коллективе созданы 
благоприятные условия для труда 
     
Спокойно заняться своей 
непосредственной работой бывает 
трудно. Часто мешают непредвиденные 
ситуации, которые отнимают массу 
времени 
     
Меня часто посещает мысль, зачем 
нужно было так долго и много учиться, 
если все равно твои знания и опыт почти 
никому не нужны и редко используются в 
работе 
     
Я четко осознаю, как именно нужно 
готовить спортсменов, работать с 
учениками 
     
В своей работе я всегда четко осознаю, 
что именно руководству учреждения  
нужно от меня 
     
В нашем коллективе опоздание на работу 
– это норма 
     
У меня часто возникают ситуации, когда 
я не знаю, какое из поручений 
руководства мне выполнять в данный 
момент 
     
У меня зачастую нет желания добиваться 
высоких результатов в спорте. Главное – 
отработать рабочий день 
     
Я считаю, что наш коллектив – это 
команда, нацеленная на общий успех и 
достижение спортивного результата 
     
Я считаю, что сотрудники спортивной      
 120 
школы  достаточно квалифицированы 
для текущих (и в ближайшем будущем 



















































Цель данной анкеты – выявить потребность в обучении специалистов, а также 
ваши предложения по этому поводу. Просим Вас принять участие в анкетировании. 
Прочитав вопрос, выберите ответ из предложенных вариантов и подчеркните его, или 
напишите свой на отведенном месте. Анкета анонимная, можно не подписываться,  
Благодарим за сотрудничество! 
 
1. Пол 






 г) 40-50 
д) 50 и выше 
3. Образование 
а) высшее 
б) неоконченное высшее 
в) среднее специальное 
г) среднее 
4. Стаж работы (общий) 
а) менее 5 лет 
б) 5-10 лет 
в) 10-15 лет 
г) 15-20 лет 
 д) 20 лет и выше 
5. Стаж работы в данной организации 
а) менее 3 лет 
б) 3-5 лет  
 в) 5-10 лет 
г) 10-15 лет 
д) 15 лет и выше 
6. Стаж работы в должности 
а) до 1 года 
 б) до 3-х лет 
в) до 5-ти лет 
г) до 10 лет  
 д) свыше 15 лет 
7. Категория персонала 
а) руководитель 
б) специалист 
в) другой специалист 
г) МОП 
8. Как Вы считаете, в процессе трудовой деятельности необходимо проходить 
обучение? 
а) да, конечно 
б) нет, приобретаемый опыт компенсирует недостаток знаний 
в) это зависит от человека, его квалификации и способностей 
г) затрудняюсь ответить 
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д) другое________________________________________________________________ 
9. По Вашему мнению, влияет ли на появление потребности в обучении (можно 
выбрать несколько вариантов ответа) 
а) сложный характер работы 
б) требования к квалификации 
в) возможность карьерного роста 
г) повышение заработной платы 
д) возможность войти в состав кадрового резерва 
е) появление новых нормативных актов и технологий 
ж) затрудняюсь ответить 
з) другое________________________________________________________________ 
10. Если обучение необходимо, то с какой периодичностью его следует проводить? 
а) не чаще одного раза в 5 лет 
б) один раз в 3 года 
в) не реже одного раза в год 
г) два раза в год и чаще 
д) затрудняюсь ответить 
е) другое 
11. На какие стороны профессиональной деятельности, по-Вашему, должно быть 
направлено обучение специалистов? 
а) изучение нормативно-законодательной базы 
б) изучение основ управленческой деятельности 
в) повышение коммуникативной компетентности 
г) развитие познавательных способностей 
д) затрудняюсь ответить 
е) другое 
12. Как часто Вас посылают на обучение? 
а) регулярно 
б) по необходимости 
в) считают, что в этом нет необходимости 
13. Влияет ли обучение, по Вашему мнению, на профессионализм работника? 
а) безусловно, влияет 
б) не влияет 
в) влияет незначительно 
14. Какую форму обучения Вы считаете предпочтительной (можно выбрать 
несколько вариантов ответа)? 
а) повышение квалификации на различных курсах 
б) профессиональная переподготовка в вузе 
в) тематические семинары 
г) тренинги 
д) наставничество 
е) затрудняюсь ответить 
ж) другое 
15. Кто, на Ваш взгляд, должен проводить обучение? 
а) коллеги, в рамках обмена опытом, и руководитель 
б) специалисты обучающих центров, специализированных курсов 
в) самообразование 
г) затрудняюсь ответить 
е) другое_____________________________________ 
16. Как Вы считаете, от чего зависит успех обучения? 
а) квалификации преподавателей 
б) качества учебных материалов 
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в) поддержка руководства 
г) заинтересованности самих обучающихся 
д) не задумывался 
17. Испытываете ли Вы необходимость в повышении квалификации? 
а) да 
б) нет 
в) не задумывался 
18. Обучение связано с Вашим карьерным ростом? 
а) да 
б)нет 
 в) зависит от руководства 
г) не в этой организации 
19. Мы бы хотели знать Ваши предложения по поводу обучения (какое обучение, 











































Анкета "Качество трудовой жизни"  
Прочитайте, пожалуйста, показатели качества трудовой жизни сотрудников и 
дайте Вашу оценку достижения по 10-ти балльной шкале. При этом 10 баллов 




 Показатели качества     
Экспертная 
оценка    
 трудовой жизни    
по 10-балльной 
шкале   
 1. Трудовой коллектив. Сумма баллов =        
11 Хороший психологический климат 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
12 Нормальные отношения с администрацией 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
13 Участие сотрудников в управлении 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
14 Соблюдение регламентирующих документов 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
15 Минимальные стрессы на работе 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
16 Позитивная мотивация сотрудников к труду 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
17 Взаимоотношения малых социальных групп 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
18 
Характеристика работоспособности 
коллектива 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
19 






4 5 6 7 
 
8 9 10 национальность)   
20 Эффективность работы коллектива 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
 
2. Оплата труда. Сумма 
баллов =           
21 
Применяемая тарифная система оплаты 
труда 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
22 






4 5 6 7 
 
8 9 10 труда   
23 Хорошая заработная плата 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
24 
Возможности дополнительной оплаты 
(приработок) 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
25 
Доплаты на совмещение профессий, степень, 
звание 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
26 Вознаграждение за конечный результат 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
27 Премии по итогам квартала и года 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
28 Премии за выслугу лет, по возрасту 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
29 Ощущение справедливости в оплате труда 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
30 Ощущение экономического благосостояния 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
 
3. Рабочее место. Сумма баллов 
=          
              
31 Территориальная близость к дому 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
32 Хороший офис и мебель 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
33 Современная оргтехника 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
34 Служебный транспорт, автостоянка 1 2  3 4 5 6 7  8 9 10 
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